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Resumen ejecutivo

El presenta trabajo fue realizado con la intencién de dar a conocer cual es
el impacto que ha causado la pandemia del COVID-19 en el ambito de la
motivacion laboral de un segmento de empleados de una empresa
dedicada al expendio de combustibles, para esto se estudiaron varias
teorias referentes a la motivacion laboral para poder entender como esta
puede influir en el desempefio laboral y en otros aspectos como es el clima
laboral.

Evaluaremos cuales medidas implementadas para frenar el COVID-19
impactaron la modalidad de trabajo, las politicas, beneficios y el clima
laboral, aspectos que son claves en la motivacion del empleado. Se
estudiaran también como las medidas que dispuso el pais a través del
ministerio de trabajo ayudaran a mitigar los efectos adversos como es el
caso de las suspensiones laborales y en los casos mas criticos la pérdida
de empleos a nivel nacional.

El instrumento utilizado para poder medir el impacto que ha tenido la
pandemia en la motivacion de los empleados de la empresa seleccionada
sera a través de una encuesta elaborada para evaluar la motivacién de los
empleados a la misma se le adaptaran preguntas claves que evalluen el

impacto de las medidas tomadas.
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Introduccion.

En el presente trabajo de investigacion se presenta toda la informacion
recopilada sobre el impacto que ha tenido la pandemia del COVID-19 en la
motivacion de los empleados de una empresa dedicada al expendio de
combustible.

En el primer capitulo hablaremos del virus del COVID-19, donde se origind, sus
posible causas y consecuencias al igual que las medidas que a nivel mundial

se estan implementando para evitar que el virus se pueda seguir propagando.

Se analizara cual era la situacion del pais antes de la llegada de la pandemia,
aspectos como la situacion econémica, enfocandonos en los porcentajes del
sector industrial del pais, la situacion del empleo, donde se evaluara la tasa de
desempleo que tenia el pais antes de la pandemia y comparemos los
porcentajes de los primeros meses del afio 2020 en cada aspecto mencionado
anteriormente, meses en el cual se empez6 a sentir el impacto de la pandemia

en el pais.

Para el segundo capitulo de esta investigacion estudiaremos las diferentes
definiciones y teorias sobre la motivacién, como los autores de esta la asociaron
con el desempefio laboral, se estableceran las similitudes entre las teorias
convencionales de la motivacion donde encontramos autores como Maslow,
McClelland y Herzberg quienes abrieron el camino para las teorias

contemporaneas.

Abordaremos la influencia de la motivacion en el desempefio de las
organizaciones, como factores como el clima organizacional impactan a los
colaboradores e influyen en su motivacion, analizaremos algunas teorias sobre

el clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral.

Para el capitulo tres abordaremos todas las medidas tomadas para
contrarrestar el impacto de la pandemia en el empleo en el pais, cuales
disposiciones emiti6 el pais para ser acatadas a nivel nacional por las

empresas, evaluaremos como las suspensiones de empleados impactaron en



las diferentes categorias, abordaremos todo Ilo concerniente a la
implementacion de la nueva modalidad de trabajo a la que muchas empresas
tuvieron que someterse como es el caso del teletrabajo, cuales son sus ventajas

y desventajas.

Nos auxiliaremos del método de la encuesta para poder determinar cual es el
grado de motivacion de los empleados de la empresa seleccionada tras todos
los cambios implementados luego de la pandemia del COVID-19.

Luego de nuestro analisis estaremos estableciendo conclusiones sobre los
resultados y la investigaciébn en general para a partir de estas elaborar las
recomendaciones pertinentes que ayuden a entender el impacto de la

pandemia en la motivacion laboral.



Capitulo I: La pandemia del Covid-19 y sus
implicaciones en las empresas industriales de la
Republica Dominicana.

I-1 Sector Industria en la Republica Dominicana.

El sector industrial es uno de los que mas dinamiza la economia dominicana,
es una fuente importante de empleo, es el segundo sector mas importante luego
del sector servicio. Su crecimiento en los ultimos 25 afos fue 5.4%, promedio

anual, este va en armonia con la expansion econémica del pais.

La Republica Dominicana ha establecido un importante crecimiento en materia
de industrializacion, en 2015 se compar6 con otros 23 paises y el pais ocupo la
9na posicion en industrializacion, el porcentaje que ocupa la produccion

manufacturera local esta por encima de la media en la regién.

En sus inicios la Republica Dominicana desarrollo la industria artesanal y los
productos agricola para exportar, el primer ciclo de este desarrollo industrial
inicia con la difusion de la industria azucarera y la produccién de productos de

manufactura.

Cabe destacar que el sector industrial en el pais es muy diverso, comprende
diferentes industrias como la del Ron, el tabaco, el cacao, la azucar, la de
productos farmacéuticos, productos y aparatos médicos, textil, equipos
electrénicos, la industria del plastico, productos quimicos entre otros.

A pesar de su crecimiento para el 2016 se registraron pérdidas sostenida tanto
en la industria como en el sector agropecuario, lo que contribuyd a que el sector
servicio se colocara como el principal aporte de la economia dominicana, para
este periodo el sector industria representaba el 26.1% de la economia

dominicana.

(Monegro y Gratereaux, 2018) realizaron un analisis de los tipos de industrias
gue integran el sector industrial, utilizando la ultima version de la metodologia
de cuentas nacionales para el 2018 (SNC-2008), la cual toma en cuenta la

(ClIU)Y, identifican que este sector estd compuesto por las siguientes

1 Clasificacion Industrial Internacional Uniforme



actividades: Explotacién de minas y canteras con un 2.1%, la manufactura local
con un 11%, las zonas francas con un 3.7% y por ultimo el sector de la
construccion con un 9.3%, juntos formaron el 26.1% del producto interno bruto

para el afio 2016.

(Ministerio de industria comercio y MIPYME, 2018) analizaron el porcentaje que
las actividades que integran el sector industrial y el porcentaje que estos
aportan al PIB para el 2016 de manera individual la actividad que mas
contribuy6 fue la Manufactura Local con un aporte del 42%; en segundo lugar,
la Construccion con un 36%, seguido de la actividad que genera la Zonas
Francas con un 14% y por ultimo la Explotacién de Minas y Canteras con un
8%.

Analizando los ultimos 25 afios el sector con mas crecimiento ha sido el de la
construccion este ha ganado una importante participacion e incidencia en el PIB
del pais desde una perspectiva sectorial, este aumento mas de 21 puntos
porcentualmente, otra actividad que ha aumentado en la de explotacion de
minas y canteras con 3 puntos, aunque la manufactura local para el 2016 es la
gue mas aporta de las actividades al PIB, ha perdido relevancia en estos ultimos
afios con una disminucién de aproximadamente 25 puntos, la actividad de las

zonas francas en estos ultimos 25 afios ha sido de un 14% aproximadamente.



Grafica I-1
Aporte por sectores para el 2016 al PIB
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Fuente:
https://www.micm.gob.do/images/pdf/publicaciones/libros/libros/Compendio_DI_2018.pdf

La Articulista (Garcia, 2018) en su articulo Dominicana el sector industrial mas
grande de las Antillas hace mencién a que Republica Dominicana es el pais
con mayor desarrollo industrial del Caribe, con diversidad de actividades
productivas en categorias de alto reconocimiento internacional como la
cerveza, el ron, el tabaco, azucar, harina, ademés de la industria textil, pieles
(calzados, carteras, correas y otros accesorios), fertilizantes, pinturas, cemento
y otros materiales de construccion, asi como también industrias de papel,
plastico, materiales médicos y otras categorias que si bien son importantes,
tienen menor participacion o presencia en el conglomerado de fabricas locales.
Ah, no olvidemos la mineria. El sector industrial representa aproximadamente
el 25% de la economia dominicana (sumando todos los renglones considerados

industriales).

Enfocando el aporte del sector industrial en la Republica Dominicana al empleo
(Monegro y Gratereaux, 2018). Exponen que el segundo sector que mas ha
aportado a la empleabilidad en Republica Dominicana es el sector industrial,
para el 2016 este aporto un 16% de los empleos lo que equivales alrededor de

730 mil personas empleadas por este sector. En el analisis realizado por estos



autores estas cifras representan una disminucion y el porcentaje mas bajos en
los ultimos 25 afios donde para el 1998 este sector aportaba el 25.6% de los
empleos en el pais, cabe destacar que las actividades de la industria
manufacturera tanto la local como de zonas francas también han
experimentado un declive en los ultimos 25 afios, para el 1993 contribuian con

el 18.6% de los empleos y al 2016 solo contribuian con el 9.8%

Segun datos publicado por el Banco Central de la republica para el 2018 el
sector industria generé un valor agregado de unos 1, 039,735 millones de
pesos, los subsectores Construccibn y Manufactura local fueron los
responsables del 80 %.

Los subsectores de manufactura y construccion han sido claves para la
economia dominicana, del sector industrial son los que més han aportado al
desarrollo de la economia dominicana, cabe resaltar que el sector construccion
ha alcanzado un importante crecimiento en los ultimos anos, la manufactura
local (zonas francas), aporta de manera significativa a la economia, no solo en
generacion de divisas, también es el subsector que mas aporta a la generacion

de empleos en la Republica Dominicana.

De acuerdo con Fausto Araujo, subdirector Técnico General del Centro de
Desarrollo y Competitividad Industrial (PROINDUSTRIA), quien ponderé los
novedosos aportes del sector industrial dominicano a la economia local, el
mismo ocupa un solido segundo lugar como mayor generador de empleos,

riqgueza y contribucion en las recaudaciones impositivas nacionales.

En cuanto al crecimiento de la productividad laboral, el sector industrial para el
2016 poseia el 27% por encima del sector servicio con un 14 % y el
agropecuario con un 10%. Para este afio el subsector mineria fue el gran

protagonista del incremento de la fuerza laboral en el sector industrial.



Grafico I.2

Productividad media laboral subsectores industria 2012-2026
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Fuente: http://www.competitividad.org.do/wp-
content/uploads/2019/05/Productividad-en-la-Industria-Dominicana.pdf

En materia de empleo, para el ultimo trimestre de 2018, el sector industrial
contaba con una fuerza laboral de aproximadamente 825 mil trabajadores, de
estos, 372,589 pertenecian al subsector construccion, y al subsector Zonas

francas unos 171,726.

En el informe econdmico y comercial Republica Dominicana, elaborado por la
oficina Econdmica y Comercial de Espafia en Santo Domingo, segun un estudio
realizado por (Jiménez Roman, 2019) para su tesis de maestria indico que la
manufactura local en esta se excluyen las Zonas Francas por ser compafias
extranjeras, la manufactura local esta liderada por grupos o firmas grandes y
muchas micro y medianas empresas. Con datos obtenidos a través de
proindustria se identificé6 que para el 2018 estaban constituidas 914 empresas
las cuales aportaban un aproximado de 113,000 empleos, los cuales estaban

divididos de la siguiente manera:
Cuadro I-3

Distribucion de empresas industriales para el 2018

Categoria Cantidad
Grandes 106
Medianas 181
Pequefiias 307
Microempresas 320



https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=http%3A%2F%2Fwww.competitividad.org.do%2Fwp-content%2Fuploads%2F2019%2F05%2FProductividad-en-la-Industria-Dominicana.pdf&data=04%7C01%7Cyanela.veras%40totalenergies.do%7Cdeb876141d584a249a2a08d932e757c5%7C7fa199dd6ddc4ff49dd26b0001f2ae8e%7C0%7C0%7C637596791740274565%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C0&sdata=Ek1%2Fmf8ad66ol2YT5JtoSG1drrTTjfnUdO3v094BWOA%3D&reserved=0
https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=http%3A%2F%2Fwww.competitividad.org.do%2Fwp-content%2Fuploads%2F2019%2F05%2FProductividad-en-la-Industria-Dominicana.pdf&data=04%7C01%7Cyanela.veras%40totalenergies.do%7Cdeb876141d584a249a2a08d932e757c5%7C7fa199dd6ddc4ff49dd26b0001f2ae8e%7C0%7C0%7C637596791740274565%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C0&sdata=Ek1%2Fmf8ad66ol2YT5JtoSG1drrTTjfnUdO3v094BWOA%3D&reserved=0

Fuente: elaboracion propia con datos de proindustria.

Estas industrias en el pais estan lideradas por la categoria de alimentos y
bebidas la cual para el 2018 contaba con 387 industrias dedicadas a su
fabricacion, esta categoria domina el valor de facturacion. En el pais produce
aproximadamente 400,000 miles de toneladas métricas anuales de acero en
productos largos provenientes de lingotes importados, mientras que la industria
de cemento produce 5,4 miles de toneladas métricas ™ y el 75% de la
produccion es consumida a nivel nacional, la principal empresa es la CEMEX

Dominicana.

Dentro de las actividades y materiales del sector de la construccion estas las
industrias dedicadas a la fabricacion de pintura donde las marcas principales
gue lideran el mercado estan pintura Tropical y Popular. En el pais el sector
industrial (excluyendo las zonas francas) es privatizado en casi todos los
sectores, muchos de estos controlan el mercado local y la propiedad de activos,
lo cual no da apertura a la competencia extranjera y local, lo cual en mucho de
los casos se traduce en precios mas elevados para el consumidor, una menor

variedad y calidad de los productos.

(Jiménez Roman, 2019) cito algunas de las empresas pertenecientes al sector
industrial que lideran el mercado nacional en el pais, una de estas es Gerdau-
Metaldom, la cual se ha convertido en un monopolio de la fabricacion y
tratamiento del acero en el pais esto lo consiguié con su fusion en 2014?; otras
empresas que lideran son Mercasid que es la mayor productora de todas las
grasas alimenticias; el grupo Ledn Jimenes con la Cerveceria Nacional y como
principal productor de tabaco en el pais y el Grupo Corripio el cual brinda una
amplia gama de productos y negocios, como es el acero, la pintura y sus

multiples tiendas a nivel nacional.

En el pais también se destacan familias que lideran algunos sectores incluidos
negocios en el sector industria son los Vicini (Grupo INICIA) y el Grupo Fanjul,

gue controla Central Romana.

2 Gerdau-Metaldom, fusidn de Industrias Nacionales (Inca) y el Complejo Metaltrgico Dominicano
(Metaldom).



Otros grupos dominan en el pais y se destacan por ser importadores de sus
productos como es el caso de Brugal, también la empresa Rizek cacao S.A la
cual importa cacao. Esta industria se destaca en la actividad de construccion
en el pais, esta ayuda al crecimiento del sector construccién con la creciente
construccion de escuelas, hoteles y viviendas de corte social. Cabe destacar

gue esta contribuye con aproximadamente 300,000 empleos al pais.

En el sector construccion también destacan otras empresas familiares como
son, Bisono, Estrella y Mera estas se auxilian de firmas extranjeras para la
construccion de grandes obras publicas como carreteras y de manera
independiente la construccion de complejos de viviendas como es el caso de

Bison6.

Dentro del sector industria se encuentran las actividades dedicadas al
refinamiento y expendio de productos derivados del petrdleo, donde Republica
Dominicana refina un gran porcentaje de sus hidrocarburos, donde la actividad
de refinamiento la lidera REFIDOMSA la cual es una empresa dedicada a la
refinacién e importacién de productos derivados del petréleo en la Republica
Dominicana, constituida por dos socios accionarios, el Estado Dominicano, con
el 51% de las acciones; y PDV Caribe, con el 49%. Su principal consumidor es
AES dominicana el cual obtiene el 62% del combustible, luego le siguen Coastal
y ESSO. A nivel local la distribucion de los derivados del petréleo como la
gasolina, el diésel y el GLP est4 liderada por los grupos: TOTAL (petrolera

francesa), Grupo Marti, Texaco y Propagas.

-2 Pandemia del COVID-19

La organizacion mundial de la salud define La COVID-19 como la enfermedad
causada por el nuevo coronavirus conocido como 3SARS-CoV-2. Aunque el
virus se empez6 a mencionar a nivel mundial a principio del 2020, ya la
organizacion mundial de la salud tenia en su conocimiento para finales del 2019
de algunos casos de una severa neumonia al parecer viral reportada desde la
ciudad de Wuhan.

3 Es un virus de la gran familia de los coronavirus, un tipo de virus que infecta a seres humanos y algunos animales



Ya para principios del 2020, se declar6 esta “neumonia” como una nueva
variante o cepa del coronavirus. Este virus se caracterizO por su rapida
expansion no solo en china, también fue expandiéndose a otros continentes

como Europa y Asia.

Para poder identificar si una persona se habia contagiado del virus se

establecieron los principales sintomas:

e Fiebre
e Tos seca
+ Falta de aliento o cansancio

o Dificultades respiratorias

En un inicio habia mucho temor y confusién debido a que estos sintomas eran
compatibles con los sintomas de un resfriado. En cuanto a su comienzo, todavia

no se ha confirmado el posible origen animal de la COVID-19.

De confirmarse que el origen COVID-19 fue de un animal, esta caeria en la
categoria de zoonosis, esta constituye un grupo de enfermedades trasmitidas
de animal a humano por contacto directo con algin animal infectado, desde los
inicios de la humanidad esta han constituido el 75% de todas las enfermedades

infecciosas en los humanos.

Estas puedes ser causadas por parasitos (estos pueden ser encontrados tanto
en la piel como en los intestinos del animal) muchos de estos parasitos se
pueden observar desde la piel del animal, otros no son tan perceptibles, los
parasitos se alimentan de su huésped, y son capaces de trasmitir

enfermedades tan graves que pueden causar la muerte.

Dentro de las causantes de enfermedades trasmitidas de animal-humano, estan
las bacterias, estas a diferencia de los parasitos solo pueden ser vista a través
de un microscopio, se presentan en diferentes formas bastones (bacilos),
redondos (cocos) y en espiral (espiroquetas). Cabe destacar que no todas las
bacterias son causantes de enfermedades, las saprofitas son bacterias que

pueden vivir en el ser humano sin causarle ningun riesgo a su salud, las que si
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pueden causar dafios graves a la salud se denominan patégenas. Estas
bacterias se pueden transmitir a través de fluidos como la orina 0 heces de los

animales como es la Leptospirosis conocida por ser trasmitidas por ratas.

Y por ultimo las que son causas por virus, estas son microorganismos, aun mas
pequefios que las bacterias, los virus dependen completamente de los seres
vivos, se alimentan de nuestras células y la utilizan como medio para
multiplicarse, pero no son la Unica fuente, pueden vivir fuera de ellas, depende

del virus, la temperatura puede influir en ellos.

Muchos virus se pueden trasmitir a traves de la picadura de incestos como son,
el Zika, Dengue, la fiebre amarilla, el chikungunya, otros llamados hantavirus,
estos son trasmitidos por tener contacto ya se directo o por inhalacién con

particulas virales de heces u orina de roedores.

El virus del COVID-19 se diferencia de los resfriados o virus normales por
provocar en algunos individuos que lo padecen sintomas respiratorios graves
(una neumonia grave), falla renal que pueden provocar la muerte. En el otro
extremo estan los individuos asintométicos los cuales no desarrollan ningun
sintoma, pero de igual forma son una potencial fuente de contagio cuando no

se siguen las medidas adecuadas.

Se ha determinado que el virus es trasmitido de persona a persona a través de
la saliva, por lo cual rApidamente se establecieron medidas a nivel mundial para

la contencién del virus:

e Mantener el distanciamiento social, en especial con personas
confirmadas con el virus.

e Luego de haber tocado superficies de uso comun o de lugares publicos,
evitar el contacto con el rostro.

¢ Higienizar las manos de manera constante, realizar un lavado profundo
gue sobrepase los 20 segundos, se recomienda utilizar productos que

contengan alcohol y jabones antibacteriales.
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e Utilizar mascarillas preferiblemente quirdrgicas en lugares publicos,
estan deben cubrir laboca y nariz. Estas deben ser desechadas de forma
adecuada.

e Lavar los alimentos antes de almacenar o cocinar.

e Se recomienda aislarse para evitar el contagio y si se presentan algunos
sintomas para evitar contagiar esta se recomienda hasta poderse
comprobar la positividad al virus.

e Mantenerse actualizado con las informaciones concernientes a las

medidas de contencion.

(Gomar, 2020) indica que a través de la historia se han presentado otras
pandemias que han impacto a la humanidad, y algunas de estas pandemias se
han originado en los animales. Esta pandemia ha impactado en igual sentido
como lo ha hecho la actual pandemia.

La pandemia ha provocado graves dafios a nivel de salud y econémicos, aun
no se ha podido ponderar cual sera el impacto real de la pandemia, comparando
con los dafios que han causado las pandemias que la precede, el COVID-19
promete traer cambios importantes en toda la economia mundial, ya se empieza
a apreciar un notable cambio entre la disparidad entre las economias asiatica

con relacion a la oriental.

Esta pandemia esta afectando directamente las empresas a nivel mundial no
solo en lo financiero sino también el trato hacia sus empleados, el como inculcar
esta nueva cultura que es impuesta por las medidas contra el COVID-19. Este
virus ha rompido los paradigmas con relacion al impacto econémico y a la rapida
propagacion. Todo el planeta se ha visto afectado de una manera u otra ya sea
por la cantidad de contagiados que ha provocado el colapso de los sistemas
sanitarios o por reportar perdidas sanitarias relevantes, en el caso de los
estados unidos ya el gobierno empezé a elaborar un plan para estabilizar su

economia.

La crisis que promete la pandemia podria incrementar la pobreza en paises que

estan en via de desarrollo, se estimas que unos 500 millones de personas
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puedan sumirse en la pobreza en los proximos afios para ayudar a que esto se
minimice se insta a que las deudas de estos paises en via de desarrollo sean

congeladas.

El dafio que ha causado y el que terminara causando la pandemia de COVID-
19, afectara todas las economias a nivel mundial, el sistema de salud ha
colapsado en muchos paises y las cifras de vidas perdidas son altas, aunque
muchos paises adoptaron la medida de poner a la poblacién en cuarentena,

esto no logro bajar las cifras de contagiados y mortalidad como se preveia

[-3 Contexto econdmico prepandemia.

Durante los ultimos 25 afios, la Republica Dominicana (RD) ha experimentado
un periodo notable de sélido crecimiento econémico. La economia continuo su
rapida expansion en los afios previos a la pandemia de COVID-19, y entre 2015
y 2019 la tasa de crecimiento anual del PIB de la Republica Dominicana
promedi6 el 6,1%. El turismo, las remesas, la inversién extranjera directa, los
ingresos de la mineria, las zonas francas y las telecomunicaciones han ayudado
a que la Republica Dominicana sea una de las economias de mas rapido
crecimiento en la region de América Latina y el Caribe (ALC), y en 2019 el pais
estaba en seguimiento para hacer realidad su ambicién de alcanzar el estatus

de altos ingresos para 2030.

(Programa de las naciones unidas para el desarrollo (PNUD), 2020) indico que
el pais se encontraba econémicamente estable, este contaba con una alta tasa
de su nivel de actividad, un bajo déficit y una baja inflacion, pero todo esto
podria dar un giro drastico con lo que conlleva la pandemia y el dafio podria
aumentar si no se implementas las medidas y politicas adecuadas por parte del

estado.

La Republica Dominicana cuenta con una economia abierta, en cuanto a las
exportaciones e importaciones contribuyen al producto interno bruto (PIB) del
pais, las importaciones constituyen con un 24% aproximadamente, es uno de
los grandes soportes de la economia del pais por lo cual algunas de las medidas
para contener la pandemia como es el cierre de fronteras afectaran

significativamente el pais.
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Se prevé que el impacto de la pandemia cada vez se tornara mas hacia lo
negativo, el cierre de fronteras y las demas medidas no solo afectaran las
exportaciones e importaciones, sino que también golpearan el sector turismo

que al igual que las remesas es otra de las grandes fuentes de ingreso del pais.

El impacto que tendra las importaciones empezara con interrupcion de la
cadena de suministro, también se contempla una notable disminucién en la
produccion para consumo a nivel local, con el cierre de muchos
establecimientos no esenciales y con las medidas que implementa el pais como
es el toque de queda lo cual obliga a las empresas a trabajar en un horario
menor al acostumbrado, industrias como la agricultura, la industria alimentaria
y la dedicada al refinamiento y expendio de combustible podrian sufrir un paro
relevante en sus importaciones y consumo local, pero las méas afectadas seran

las pequefias y medianas empresas.

Para el afio 2019 los bienes de consumo proporcionaron mas de un 15% de las
importaciones donde la industria alimentaria proporciono alrededor de un 7%,
materia prima incluyendo las de alimentos proporcionaron mas de un 6%, la
importacion de productos crudos y refinados del petréleo también aportaron al

porciento den importacion.

A pesar de que en los ultimos afios la Republica Dominicana ha tratado de
mejorar el déficit fiscal que para el afio 2019 representaba un 2.3% del PIB,
esto a través de la implementacidbn de una estrategia que se enfoca en
aumentar los ingresos y para esto se ha mejorado la administracion tributaria y
la disminucion del gasto publico de manera racional. Para el 2019 la deuda
publica era de un 39.3% y se prevé que esta aumentara de forma significativa
con la pandemia, esto se deberd a que el pais debera solicitar fondos para

poder suplir la demanda econdémica impuesta por la pandemia.

Al pais contar con una interaccion comercial y financiera activa con los
mercados internacionales la hace vulnerable a los efectos que sufren estas
economias debido a la pandemia. En la actualidad se prevé una caida del precio

del petréleo y que esta se mantendra debido a que la demanda a nivel global
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ha mermado, esto da la apertura al estado de poder crear politicas que impulsen

la liquidez

En el actual contexto de bajas expectativas inflacionarias y caida de los precios
del petréleo que se espera se mantenga dada la caida de la demanda global,
existe el espacio para implementar politicas monetarias expansivas que

generen liquidez en los hogares y abaraten el costo del crédito privado.

A pesar de que se prevé que las principales actividades que generan la mayor
entrada en Republica Dominicana seran fuertemente afectadas, no todo es
desalentador, debido a la caida a nivel mundial del precio del petréleo el pais
se beneficia a ser importador neto de este producto, esto se puede llegar a
traducir en ganancias significativas que pudieran contrarrestar las pérdidas que
tendran los principales sectores.

En cuanto a la taza de pobreza el pais ha logrado reducir de manera
significativa en los ultimos afios, para 2016 se logré reducir 8 puntos ya para el
2019 se alcanzé un 21 %. No solo se pudo reducir la pobreza, sino que se
alcanz6 a aumentar el indice de desarrollo humano y la expansion de la clase

media.

A pesar de todos estos avances que se han logrado, la desigualdad econémica
sigue siendo un reto para el pais, el acceso a los servicios publicos y a las
oportunidades econdémicas siguen siendo un reto para el pais, Se prevé que la
tasa de pobreza nacional aumente al menos 1,4 puntos porcentuales hasta el
14,2% en 2020, y se prevé que la clase media se reduzca en 2 puntos
porcentuales hasta el 40%. La inversion publica y las politicas especificas para
acelerar la recuperacion de los sectores industrial y agricola seran vitales para

fomentar un crecimiento renovado y revertir el aumento de la tasa de pobreza.

I-4 El empleo en Republica Dominicana antes de la pandemia.

La Republica Dominicana para el periodo 2012-2019 mantuvo una estabilidad
en cuanto a la poblacion laboral activa registrada por el ministerio de trabajo,
donde el sector industria resalta como el segundo en mantener un promedio de

poblacién laboral activa para este periodo.

15



Este sector también resaltaba como la mayor fuente de empleos para este

periodo, en primer lugar, se encontraba el sector comercio.
Cuadro 1-4

Empleados registrados por sectores para el 2012-2019

SubSectores | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

Financiero 6.46% 5.85% 5.58% 5.52% 5.76% 5.59% 5.54% 5.45%
[ndustrial 31.24% 29.68% 28.47% 27.68% 27.88% 27.24% 26.50% 2531%
C omercio 31.10% 32.26% 33.26% 33.82% 33.64% 33.82% 34.20% 34.49%
Agricola 1.61% 1.69% 1.41% 1.40% 1.26% 1.35% 1.72% 1.80%
Servicios 25.58% 26.29% 26.61% 27.02% 2648% 26.80% 26.49% 26.73%

Minena y Canteras) 0.17% 0.14% 0.14% 0.15% 0.15% 0.22% 0.23% 0.23%
Piblico y defense | 3.85%  4.09% 4.26% 435% 4.75% 4.79% 484% 4.91%
Mo especificado 0.00% 0.00% 026% 007% 0.09% 0.20% 047% 1.08%
Total 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00%

Fuente: Elaborado por el OMLAD. Datos del SIRLA. Agosto 2012-2019.

Para este mismo periodo analizando la poblacién laboral por sexo y edad,
segun los datos del ministerio de trabajo se puede observar que los hombres
tienen un mayor porcentaje en cuanto a poblacion laboral activa se refiere,
estos estan por encima de las mujeres a pesar de que estas tienen un

porcentaje mayor en cuanto a poblacién con edad de laboral se refiere.

Esto a que muchas mujeres se dedican al cuidado del hogar y la familia 'y a
empleos domésticos, otras optan por dar prioridad a la escolaridad por encima

del empleo.

En cuanto al nivel académico se refiere para este periodo hubo un incremento
en el reglon de estudios superior, Grado académico, posgrado y doctorado. La
poblacién que solo cuentan con un nivel primario por lo regular ocupan trabajos
no calificados, empleos que no requieren muchas destrezas o habilidades, la
poblacién con este nivel educativo constituye el mayor porcentaje de los

trabajos informales.
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Esto evidencia que el nivel académico es determinante en la calidad del
empleo, las personas con niveles académicos por encima del nivel secundario

son los que ocupan posiciones con una mejor remuneracion y

con actividades en las cuales no es tan demandante un esfuerzo fisico, en
comparacion con los empleos informales que en su mayoria son ocupados por
personas con un bajo nivel educativo, donde los salarios son en muchos casos
rangos por debajo del salario minimo, al igual que las jornadas laborales son
mas extensas y conllevan a actividades fisicas que en ocasion pueden ser de

alto riesgo.

(Delgado, 2021) comenta que antes de la pandemia del covid-19 la TSS
registraba un crecimiento anual progresivo de registro de nuevas empresas con
empleados nuevos, principalmente entre las micro, pequefias y medianas
(MiPymes), unidades productivas que del 2014 al 2019 pasaron de 65,614 a
91,173.

La situacion del empleo en republica dominicana antes de la pandemia estaba
siendo favorable, este para 2019 estaba cumpliendo con las expectativas
gubernamentales de general mas de 100,000 nuevos empleos formales, todos
estos avances fueron puesto en riesgo con las medidas adoptadas para el
gobierno Dominicana, muchas empresas se vieron obligadas a reducir su
poblacion laboral de manera significativa, no obstante la situacion provoco el
cierre total de muchas empresas, en su mayoria pequefias y medianas

empresas (Delgado, 2021).

En el afio 2019 se produjo una notable desaceleracién en la generacién de
empleos del sector privado con un aporte de 41,233 puestos, menos de la mitad
de los 90,661 que habia creado el afio anterior y de los 94,669 del 2017.

Para este afio se contaba con un promedio de la poblacion laboral activa de
4,663,190 personas, analizandola de manera sectorial un 20% realizaba sus
actividades laborales en comercios, un 8% estaba distribuida en la ganaderia 'y
agricultura, un 10% en el sector industria y un 19% en el sector servicios, la

construccion, hoteleria, trasporte y comunicaciones ocupaban el 7%, la
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administracion publica y ensefianza contribuian con el 5%, salud y asistencia
social un 4%, intermediacion financiera y electricidad y aguas con un 2%y 1%

respectivamente. (Alvarez, 2020)

Esta encuesta también arrojo que el 39% de la ocupacién estd compuesta de
trabajadores del sector privado mientras que el otro 37% son trabajadores

independientes.

El estado dominicano emplea el 13.6% de la ocupacion laboral, las personas
que trabajan como domesticas poseen el 5% de la ocupacion y el 3.2% son
propietarios o socios y el 1.6 % son trabajadores familiares no remunerados.
(Alvarez, 2020)

Para el primer trimestre del 2020 segun la encuesta nacional continua de fuerza
de trabajo (ENCFT) estaban registrada una poblacion laboral de 4,605,874
comparo con este mismo periodo en el afio pasado se refleja una baja de
42,764 lo que equivale a un 0.9%, esto se debe a que a principio del Gltimo mes
del trimestre se empezé a sentir en la Republica Dominicana los impactos del

inicio de la pandemia y las medidas adoptadas.

Este ultimo mes del periodo afecto el aumento que se venia dando en los

ultimos 4 afios, donde se obtuvo un promedio de 136,419 nuevos empleos.

I-5 Impacto macroecondémico en Republica Dominicana
Postpandemia.

[-5.1 Sector real

Atendiendo a las informaciones publicadas por el banco central dominicano en
su informe sobre el rumbo de la economia dominicana para el periodo enero-

septiembre se indico que el PIB registro una variacion de -8.1%.

Evaluando los 3 primeros meses del afio 2020 segun resultados publicados por
el banco central dominicano, al evaluar las variaciones del indicador mensual
de actividades economicas (IMAE) para el mes de enero el PIB se ubicaba en
un 4.7%, para febrero en un 5.3% y para marzo con un -9.4%, se debe indicar

gue este resultado desfavorable se debe a que en el mes de marzo fue cuando
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el impacto de la pandemia y las medidas repentinas para frenarlo en el pais

empezaron a tomar auge.

Luego de evaluar los resultados obtenidos al poner en marcha las medidas
impuestas por el gobierno para frenar el impacto econémico de la pandemia del
COVID-19, las cuales fueron puestas en marchas desde mediados del mes de
marzo del afio 2020, en los primeros 9 meses del afio se muestra una reaccion
favorable a las mismas, cabe destacar que este resultado favorable también se
debe a las politicas monetarias que fueron puestas en practicas por el banco

central de la Republica Dominicana.

Evaluando el impacto de la pandemia segregado en los diferentes sectores
econdémicos y productivos en el pais se puede notar que algunos sectores
tuvieron variaciones positivas en el valor agregado, los cuales se detallan a

continuacion:

e Salud (12.40%)

e Servicios financieros (9.20%)

e Actividad inmobiliaria (4.20%)
e Agropecuaria (3.80%)

e Comunicaciones (2.10%)

e Administracion publica (2.10%)
e Energias y aguas (1.10%)

Otros sectores presentaron variaciones negativas, estos sectores fueron
perjudicados directamente por las medidas sanitarias y preventivas contra el
COVID-19:

e Hoteles, bares y restaurantes (-47.50%)

e Construccion(-15.80%)

e Explotacién de minas y canteras (-14.10%)
e Otras actividades de servicios (-11.90%)

e Transporte y almacenamiento (-9.50%)

e Zonas francas (-6.60%)

e Comercio (-4.20%)

e Manufactura local (-3.70%)
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e Ensefianza (-2.60%)

En comparacién con el 2019 segun datos del Banco central de la republica los
porcentajes de algunas de las actividades econOmica sufrieron variaciones
significativas, incluso para este ano algunas actividades reportaban cifras

negativas.

A continuacién, un cuadro comparativo de la variacion que hubo entre los
meses enero- septiembre 2019-2020 con relacion al producto interno bruto por

actividad econémica:
Cuadro I-5

Producto interno bruto (PIB) enero-septiembre 2019-2020

Actividad 2019 2020

Agropecuario 4.1 3.8
Explotacidn de minas y canteras 3.9 =141
Manufactura local 2.6 3.7
Manufactura zonas francas -0.4 -6.6
Construccidn 8.8 -15.8
Servicios 4.4 =71
Energia v agua 8.0 11
Camercio 23 -4.2
Hoteles, bares vy restaurantes 1.0 -475
Transporte y almacenamiento 5.3 -85
Comunicacioneas -5.6 21
Servicios financieros B.5 9.2
Actividades inmobiliarias v de alguiler 5.0 4.2
Administracién pdblica 27 21
Ensefianza 2.6 -2.6
Salud 4.4 12.4
Otras actividades de servicios EA -n.9
Valor agregado 4.5 =T.7
Impuestos a la produccidén netos de subsidios 7a -15.5
Producto interno bruto 4.8 -8.1

Fuente: https://lidaapi.org.do/wp-
content/uploads/sites/3/2020/12/infeco preliminar2020-09.pdf

El sector mas afectado ha sido el sector turistico, este ha presentado el
resultado mas desfavorable en comparacion con los demas sectores, su

crecimiento fue negativo con un -17.9%, en segundo lugar, esta la explotacion
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de minas y canteras con un resultado de -7.0% y a este le sigue el sector

construccion con un resultado de -4.0%.

Dentro del sector turismo, los hoteles, Bares y restaurantes en los primeros
meses del afo la tendencia apuntaba a porcentajes negativos, esto se debi6 a
que el pais estaba siendo victima de una campana de descredito en algunos
medios internacionales, esto sumado a algunas medidas nacionales e
internacionales como es el caso del cierre de fronteras, para el caso especifico
de los restaurantes estos podian operar sin recibir clientes en los locales, solo
estaba permitido a los establecimientos de expendio de alimentos cocidos
trabajar bajo la modalidad de Delivery y take-out.

A diferencia del sector turismo otros sectores han experimentado un aumento
en sus porcentajes como es el caso del sector salud el cual ha experimentado
un crecimiento de un 12.8% para este periodo, otro sector es el sector financiero
con un crecimiento interanual de un 9.5% y por ultimo el sector de aguas y
energia con un crecimiento de un 5.2%. era de esperarse que el sector salud
en especial aumentara su crecimiento con la pandemia debido a la alta

demanda de sus servicios.

Segun los datos preliminares ofrecidos por el banco central para el periodo
enero-septiembre del afio 2020, otro caso no tan favorable para el sector
industrial es el caso de La fabricacion de productos de la refinacion de petréleo
y productos quimicos el cual a raiz de la poca demanda por el cierre de fronteras
y otras medidas experimento una reduccion de 4.4% en su valor agregado, esto
también se debe a que las actividades de refinamiento tuvieron una reduccion
de un 45.4%. Para el caso de la fabricacién de sustancias y productos quimicos

se experimentd un aumento de un 0.3%.

21



Cuadro |-6

Indicadores de fabricacion de productos de la refinacién de petréleo y

productos quimicos para el periodo enero-septiembre 2019-2020*

indicadores ~Zoww | 2020 |

Valor agregado -6 -
Refinacidn de paetrdlec -5.4 -4 5. 4
Fabricacidn de sustancias w
productos quimicos = 0.3
Valumen de produccidn
Sas licuado (GLPD) 590 -8
Sasalina -6.3 -&4.5
Kero-awtur [0 8= -<31.6
Gas-oil (Diesal) =52 =500
Fueal-ail =11_3 e o

“ifras preliminares

Fuente:https://lidaapi.org.do/wpcontent/uploads/sites/3/2020/12/infecopreliminar2020
-09.pdf

Este resultado negativo exhibido por la industria del refinado de petréleo se
debe a que por las diferentes medidas que se han tomado los volumenes de
produccion han mermado como es el caso de derivados como la gasolina con
una baja de -64.5% el gasoil con un porcentaje negativo de -50.0% y Fuel-oil
con un -44.1%, el Kero-avtur con un -41.6% y el menos afectado ha sido el GLP

con un porcentaje de 0.8%.

Como se habia mencionado en el caso de la producciéon de sustancias y
productos quimicos para este se observé un ligero aumento y su valor agregado
fue de un 0.3% y en su mayoria es debido al incremento en la produccion de
productos de limpieza como el jabon con un porcentaje de 9.1% y con un
incremento un poco mayor estan los productos farmacéuticos con un 9.8%, un
segmento que no aporto a este crecimiento fue la fabricacion de productos para
la construccion como es el caso de las pinturas y los barnices que se contrajo
en un 33.0%.
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[-5.2 Situacion del empleo tras la pandemia

4La OIT (organizacion internacional del trabajo) menciona en su articulo
“‘COVID-19y el Mundo del Trabajo: Punto de partida, respuestay desafios
en Republica Dominicana” en este articulo se expone que segun los indicios
en la economia y la implementaciéon de las medidas contra la pandemia que el
sector més afectado en un corto plazo seré el dedicado a bienes y servicios y
dentro de este las actividades mas afectadas seran el trasporte, el comercio al

por menor y todas las actividades del sector turismo.

La crisis econdmica que se prevé durante y después de la pandemia afectaran
el trabajo en varios aspectos, como es una disminucion notable en la cantidad
de empleos, la calidad de los puestos de trabajo sera seriamente afectada y
esto sera mas notable para los grupos vulnerables. Muchas de las medidas
impuestas a nivel nacional traeran como consecuencia los aspectos
mencionados anteriormente y esto se sumara a los retos que ya se enfrentaban

antes de la pandemia.

Algunas estadisticas indican que la tasa de desempleo en el pais pasaba por
un periodo de estabilidad en los ultimos 5 afios la cual rondaba en un 6.2% para
el afio 2019, y con las primeras medidas tomadas por los empleadores de
diversas éareas productivas del pais se ha ido incrementado la tasa de
desempleo en el pais y se prevé que esta siga en aumento. Tal y como ha
pasado en crisis anteriores los empleos mas vulnerables seran los puestos de

nivel bajo y medio.

Segun estudios que enfocaban el riesgo de los empleos atendiendo a los
diferentes sectores, de manera general el 38.5% de los empleos en el pais
presentan un riesgo alto, esto equivale a una pérdida de aproximadamente
1,800,000 empleos, esta cifra se estima para los sectores que representan un
riesgo alto. Se estima que en el sector turismo que incluye los bares y
restaurante al igual que comercio, poblacion femenina sean las mas afectadas

debido a que es el género con mayor poblacion.

4 Organizacion Internacional del trabajo (OIT). (2020). Covid-19 y el mundo del trabajo: Punto de partida, respuesta y desafios
en la Republica Dominicana (pp. 2-3). Republica Dominicana.
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Cuadro -7

Trabajadores en situacion de riesgo desde una perspectiva sectorial.

Impacto sobre la
economia debido a Participacion en el
la pandemia Niveles de empleo Total
Sectores econémicos empleo
Administracién publica y Baja 257,748 5.5 %
defensa
Ensefanza y salud Baja 491,769 10.4 %
Agricultura y ganaderia Media-Baja 412,824 8.8 %
Construccion Media 332,508 7.0 %
Electricidad y agua Media 50,362 1.1%
intermediacion financiera y de )
seguros Media 113,762 2.4 %
Transporte y comunicaciones 338,298 7.1 %
Otros servicios (domésticos, 906,386
actividad artistica, 19.2 %
inmobiliaria...) '
Industria manufacturera 492,344 10.4 %
comercio y reparacion 955,730 20.3 %
Hoteles y restaurantes 363,647 7.8 %

Fuente: elaborado por la organizacion internacional del trabajo (OIT) con datos del

banco central. Encuesta Nacional continua de Fuerza de Trabajo, 2019.

Segun una publicacion de las naciones unidas para el desarrollo (PNDU)
(Barinas y Viollaz, 2020) comentan que las medidas de confinamiento y
paralizacion de la mayoria de las actividades econdmicas no esenciales
plantean importantes desafios en el mercado de trabajo, desde pérdidas de
empleo, suspensiones, reducciones salariales, hasta cambios en el modo de
trabajar. Estos ajustes implican reducciones en el nivel de ingreso de los
hogares y, como consecuencia, posibles aumentos en la tasa de pobreza. A
esto se suma que el mercado laboral de la Republica Dominicana se caracteriza
por una tasa de informalidad elevada. En el afio 2019, la tasa de empleo fue del
61% y la de desempleo abierto del 6.2%. La tasa de informalidad, trabajadores
sin contribuciones al sistema de seguridad social a través de su empleo, fue del
55.2% (Banco Central de la Republica Dominicana, 2020e). Esto los pone en
una situacion especialmente vulnerable en el contexto de la actual pandemia.
Estos trabajadores se encuentran desprotegidos, reciben menores salarios, sus
empleos son inestables y sus chances de realizar teletrabajo ante las medidas

de quedarse en casa son menores a las de los trabajadores formales.
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En cuanto a la taza de empleos informales, el pais presenta una importante
variedad, donde el sector publico y todo lo relacionado a él, posee la menor
cantidad de empleos informales, sectores como administracién publica y
defensa, educacidn, electricidad y aguas, sector salud y asistencia social, son
de los sectores publico donde hay menos empleos formales, mientras que los
sectores como la agricultura y ganaderia, el comercio al por mayor y al detalle,
la construccién, transporte y sector turismo (hoteles, restaurantes y bares) son

los lideres en generacion de empleos informales.

Analizando la tasa de informalidad de los sectores con mayor impacto en su
nivel de actividad por la pandemia y los sectores con los que se vinculan a
través de los encadenamientos productivos, encontramos que estos son los

sectores con tasas de informalidad mas elevadas.

Los trabajadores de estos sectores poseen una clara desventaja, no solo por
presentar el mayor riesgo de perder sus empleos y con esto en muchos casos
su Unica fuente de empleo, sino por la escasa oportunidad de poder adquirir
asistencia médica adecuada, sumado a esto el no poder cumplir al 100% las
medidas de confinamiento a razén de que como se habia mencionado en
muchos de los casos esos empleos informales son la Unica fuente de sustento
y se ven obligados a salir a las calles para poder conseguir el sustento de su

familia, aqui se abre un claro espacio de accién de politicas publicas.

Si sumamos la dimensién de pobreza al andlisis vemos que la incidencia de la
informalidad es mayor entre los pobres. Es decir, la situacion de desventaja en
la que habitualmente se encuentran los trabajadores informales y que se
acentla en el contexto actual de pandemia, es especialmente fuerte entre
trabajadores inicialmente mas vulnerables por su situacion de pobreza. En
todos los sectores de la economia la tasa de informalidad es superior en el
subgrupo de trabajadores pobres. La discrepancia entre la tasa de informalidad
total y la de los trabajadores en situacion de pobreza es, a su vez, mas

acentuada en los sectores mas impactados por la crisis de COVID-19.

Un aspecto que prevalece en los trabajadores informales es las caracteristicas
demograficas y el tipo de negocios para los cuales son empleados, estos dos

factores determinan el grado de acceso a la seguridad social y los
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desprotegidos que pueden estar en la actual situacion. Una de las tantas
desventajas de los trabajadores informales es que no poseen los beneficios de
la seguridad social, sumado a esto tampoco cuentan en sus prestaciones
laborales con el pago por cesantia y en muchos casos tampoco reciben el pago
por los derechos adquiridos, otra dificulta es que al no contar con una
estabilidad financiera en muchos casos no cuentan con el perfil establecidos
por las entidades bancarias para acceder a préstamos, o cualquier otro recurso
gue los puedan ayudar a conseguir el sustento en caso de perder el empleo

debido a la pandemia.

Segun datos obtenidos de la encuesta nacional continua de fuerza de trabajo
(ENCFT) de 2018, tomando en cuenta la cantidad de trabajadores que no
estaban registrado y por ende no contribuyeron al sistema de seguridad social,
los mismos se consideraron como trabajadores informales, se demostro que la
cantidad de hombres que ocupaba estos trabajos informales era superior a la
cantidad de mujeres, otro aspecto que se evidencio en la encuesta es que el
nivel académico de estos trabajadores informales en su mayoria era un nivel
bajo, para este afio los trabajadores informales constituyeron el 40% de la
fuerza laboral, la fraccidén de trabajadores por cuenta propia sin contribuciones
a la seguridad social llegd a practicamente la totalidad, mientras que entre los
asalariados la fraccion fue cercana a un tercio; la tasa de informalidad fue
sustancialmente mayor en microempresas en relacion a empresas pequefias o
grandes y este tipo de empresas concentra a practicamente dos tercios del
empleo total.
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Grafico I-8

Tasa de informalidad laboral total y entre trabajadores en situacion de

pobreza
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Fuente: elaborado por el programa de naciones unidas para el desarrollo, en
su informe titulado “Impacto Econdémico y Social del COVID-19 y Opciones de
Politica en la Republica Dominicana” con datos obtenidos del Banco Central.
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Capitulo II: La Motivacion y como esta influye en el
desempefio laboral.

[I.1 Definicion de motivacion segun algunos auctores.

Por motivacion se entiende la compleja integracién de procesos psiquicos que
efectla la regulacion inductora del comportamiento, pues determina la direccién
(hacia el objeto-meta buscado o el objeto evitado) la intensidad y el sentido (de

aproximacion o evitacion) del comportamiento. (Serra, 2008).

Para Maslow (1954) “la motivacién es constante, inacabable, fluctuante y
compleja, y casi es una caracteristica universal de practicamente cualquier

situacion del organismo”.

Chiavenato, (2007) Define la palabra motivo como todo factor que influye a las
personas a actuar de determinada manera o que origina una tendencia de un
determinado comportamiento, estos factores puedes ser externos generados
por el ambiente o entorno o pueden ser internos generados por los procesos

mentales del individuo.

(Gomez, Balkin, Cardy, 2008) indican que la motivacion hace se refiere al deseo
de los individuos de realizar las asignaciones de su trabajo con empefio para
lograr cumplir con sus asignaciones, siempre procurando poner todo su
empefio. Cuando La motivacion del individuo esta llena de energia ayuda a

dirigir y mantener el comportamiento humano.

Estos autores tienen en comun que concuerdan en que la motivacion es todo
aquello que nos impulsa en una direccion y que este impulso puede ser

provocado por factores dentro de nosotros o que provenga del exterior.

La motivacion es uno de los impulsos mas poderoso, esta permite en el
individuo orientarse hacia una meta fin, determina acciones en la conducta que
buscan satisfacer un deseo o0 meta propuesta. La motivacién es sindbnimo de
energia, estimulo, e incentivo que impulsan y activan en el individuo el deseo

de conseguir lo propuesto a través de la dedicacion de esfuerzo.

Algunos autores indican que existen dos tipos de motivacion: la intrinseca y la

extrinseca.
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La motivacion intrinseca es la que involucra factores internos, nuestros propios
deseos, pensamientos, impulsos que provienen de nuestro interior, esta hace
relucir la buena intencion del ser humano, lo positivo que impera en su ser, este
tipo de motivacion no busca recibir una recompensa por la accion realizada,
mas bien el simple hecho de realizarla es suficiente recompensa para el

individuo.

Las personas que impulsan su accion por motivacion intrinseca por lo regular
son mas creativos y son impulsados a encontrar la solucion de los problemas
por mas dificil que estos puedan tonarse y esto se debe a lo ya expuesto

anteriormente, estos no buscan una recompensa de exterior.

La motivacidon extrinseca es impulsada por factores externos del individuo, (a
diferencia de la motivacion intrinseca), esta busca la satisfaccién por medio de
una recompensa del exterior al igual que busca la satisfaccién al evitar el

castigo.

[I.2 Algunas teorias sobre la motivacion

Conocer como empez6 el estudio del impacto que la motivacion puede tener en
el ser humano nos ayuda a entender las razones por la cual un individuo puede
accionar de forma distinta a un estimulo o situacion de su entorno. Por tal razén
muchos tedricos dedicaron gran parte de su trabajo a estudiar la motivacion, no

enfocaremos en estos que estudiaron la motivacion en el ambito laboral:

Chiavenato expresa en su libro de administracion de los recursos humanos que
la motivacién esta atada a la necesidad del individuo por lo cual cita diferentes

teorias sobre estas:

[I.2.1 La teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow

Esta teoria expresa que las necesidades del individuo estan atada a la
motivacion y que esta nace dentro del individuo, Maslow establece una
jerarquia para las necesidades del individuo, el apunta a 5 necesidades basica
las cuales organiza por orden de prioridad, donde las necesidades mas
primarias estan en la base de la piramide y segun el orden de relevancia en la
conducta del individuo van escalando hasta llegar a la punta o cuspide, estas

estan organizadas de la siguiente forma:
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Necesidades fisiologicas: estas son las necesidades biolégicas del individuo
como el hambre, sed, suefio, deseo sexual entre otras, estan ubicadas en la
base de la piramide por ser necesidades innatas y repetitivas en el individuo.
Aungue estas son necesidades béasicas de cada individuo su nivel e importancia
de ser saciadas puede variar de un individuo a otro. Para algunos individuos
estas necesidades son priorizadas por encima de cualquier otra y de no ser

satisfecha puede afectar la conducta del individuo.

Necesidades de seguridad: tal como su nombre lo indica esta esta
relacionada a la sensacion de seguridad del individuo, esta es la segunda
necesidad en la piramide de Maslow, en esta el individuo busca escapar del
peligro, en la busqueda de sentirse protegidos ya sea de peligros inminentes o

remotos, reales o imaginarios.

Necesidades sociales o de afiliacion: estas involucran la relacion y
convivencias con otros individuos, en esta se busca el afecto, la aceptacion, el
amor de otros individuos, el grado de satisfaccion de estas necesidades se ve
orientada a la personalidad de cada individuo, que tan sociable es y qué tan

importantes es la interaccion con otros individuos.

Necesidades de Estima o reconocimiento: esta simboliza la autoestima del
individuo como se valora de manera personal y como desea ser valorado por la
sociedad, en esta se refleja la confianza, la necesidad de que sus acciones

sean valoradas por la sociedad.

Necesidades de autorrealizacion: esta necesidad esta relacionada con
aquellos impulsos que llevan al individuo a la basqueda de la satisfaccion
personal, el logro de metas propuesta, se ve impulsada por la motivacion
intrinseca debido a que no busca una recompensa del entorno, sino mas bien
es saciada por el deber cumplido, vale destacar que esta es una necesidad que
constantemente influye en la motivacion del individuo, mientras mas este

alcanza su meta se ve tentado a nuevos retos que lo hagan sentir realizados.
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Figura ll-1
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Fuente: https://economipedia.com/definiciones/piramide-de-maslow.html

[1.2.2 Teoria de los dos factores de Herzberg
Esta teoria se enfoca en los factores externos del individuo mas que en lo que

influye de manera intrinseca en él.

Factores higiénicos: estos estan relacionados al ambiente que rodea al
individuo, como son el clima laboral, el salario, la seguridad en su entorno, las
politicas que se aplican, la relacion con la autoridad, son factores ambientales
gue mas que servir de estimulo en el individuo estan destinados a evitar la
desmotivacioén en los empleados, pueden lograr motivar en primera instancia,

pero con el correr del tiempo pueden dejar de ser atractivos para el individuo.

Factores motivacionales: estos se ven influidos por las tareas a realizar en
determinados puestos, actividades que inspiran en el individuo el deseo de ser
productivos con el fin de obtener reconocimientos, que impliquen un reto que
pueda ser alcanzado mediante el empeiio y el esfuerzo realizado.

[1.2.3 Teoria de McClelland
Para McClelland existen tres factores motivacionales en el individuo: necesidad

de logro, de afiliacion y de poder.

Necesidades de Logro: En esta el individuo busca realizar actividades
retadoras, tomando en cuenta que estas actividades o metas puedan ser
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alcanzadas, los individuos con necesidades de logro calculan el riego que
conlleva cada actividad antes de iniciarlas, son personas que asumen retos,

toman iniciativas, son persistentes y pacientes.

Segun (Abarca, 1995) para McClelland todas las personas poseen esta
necesidad, unos en mayor grado que otros, mientras mayor es la necesidad de
logro més perseverante sera el individuo, y mayor sera calidad de su trabajo,

estos individuos suelen ser mas productivos.

Necesidades de poder: los individuos que poseen esta necesidad sienten el
deseo de dominar e influir las acciones de los demas, necesitan tener el control
absoluto del medio que los rodea, son personas autoritarias, competitivas y

poseen el don de liderazgo.

En el ambito laboral los individuos con una alta necesidad de poder suelen ser
atil en situaciones donde sea necesario la toma de decision y procesos de

negociacion.

Necesidad de afiliacion: corresponde a la necesidad que poseen los
individuos de relacionarse con otros individuos, estos son altamente sociables,
buscan la compafia y aprobacion de los demas, prefieren trabajar de manera

grupal que individual y priorizan la interaccién social al cumplimiento de metas.

McClelland (1974) lo define como “la forma de conducta social que responde a
un impulso que se satisface, mediante la creacién y disfrute de vinculos

afectivos con una u otra personal’.

Una de las caracteristicas de los individuos que poseen un alto grado de
necesidad de afiliacién es que pueden cambiar su conducta si es necesario con
el fin de poder encajar en un grupo de interés, se pueden mostrar cooperativos

y realizan acciones para lograr la admiracién de los demas.
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Figurall.2

Tipos de necesidades Segun la teoria de McClelland
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Fuente: https://www.ceolevel.com/teoria mcclelland

En esta figura podemos observar algunas de las caracteristicas que poseen las
personas con grandes influencias de las tres necesidades descritas en la teoria
de McClelland.

Donde las personas que poseen la necesidad de afiliacion tienen las siguientes

caracteristicas:

e Crean Buen clima.

e No les gusta estar solos.

e Eligen para trabajar antes a un amigo que a un experto.
e Conservan las amistades.

e Necesitan mantenerse en contacto.
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Las personas con necesidad de poder tienden a:

e Ayudan a los demas sin que se les solicite.
e Son activos en las tramas de poder de la empresa.
e Expresan sus emociones de forma abierta.

¢ Influyen sobre los demas para el logro de resultados.
Mientras que las personas con necesidad de logro:

e Asumen riesgos.
e Son resistentes al estrés.
e Se marcan objetivos ambiciosos.

e Buscan la opinidn experta para apoyarse.

Como se puede evidenciar cada necesidad tiene sus pro y contras, y todo
dependera del grado de necesidad que posea el individuo, los que poseen
grados altos de una o todas estas necesidades pueden ser de util para la

institucion para la cual presten servicios.

Los individuos con alto grado de afiliacion suelen ser ideales para posiciones
gue se requiera un alto grado de interaccién o de trabajo en equipo y ayudan a
generar un buen clima organizacional, los que poseen una alta necesidad de
poder como habiamos mencionado suelen ocupar posiciones donde se
requiera la competencia de negociacion y toma de decisiones, por lo regular las
personas que ocupan posiciones de alto mando suelen poseer la necesidad de
poder y los que poseen una alta necesidad de logro son ideales para emprender
proyectos en donde se requiera responsabilidad e iniciativa.

Como hemos visto en cada una de estas teorias la motivacion puede variar de
un individuo a otro, cada individuo posee diferentes grados de necesidades y
estas necesidades gobiernan su comportamiento, pero, aunque esto se asi hay
factores que son comunes en cada individuo cuando hablamos de motivacion,
Chiavenato (2007) indica que existen 3 supuestos que comprenden la forma de

actual del ser humano:
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1. El comportamiento es causado por factores que interactian en el interior
del individuo y por aspectos de su entorno (exterior) y estos se pueden
ver influidos ya sea por el ambiente o por rasgos hereditarios.

2. El comportamiento es motivado, en este las acciones del individuo
siempre tienen una finalidad u objetivo, en esta no existe causal o
aleatoriedad.

3. El comportamiento esta orientado hacia un objeto, en este el individuo
dirige su comportamiento basado en objetivos, deseos, impulso o

necesidad.

Analizando los 3 supuestos del comportamiento podemos identificar que el
mismo siempre se ve influenciado por un objetivo, necesidad o deseo y que no
sucede de manera aleatoria 0 espontanea, este siempre debe tener una
finalidad.

(Chiavenato, 2007) también indica que existe un ciclo de motivacién y este
empieza por el impulso de una necesidad, cuando esta necesidad no es
atendida la persona experimenta una sensacidn de inconformidad,
insatisfaccion y desequilibrio, esto conlleva a que el individuo incurra en
acciones que conlleven un comportamiento que provoque que estas

sensaciones sean eliminadas.
Figurall.3

Fase de la motivacidn en la satisfaccion de una necesidad.

Estimulo Comporta-

- 0 F{  MNecesidad (9 Tensibn [ mientoo [ Satisfaccidn
incentivo accion

Equilioria
interno

f

Fuente: Administracion de los Recursos Humanos de Chiavenato.

Chiavenato explica que no siempre estas necesidades pueden ser satisfechas
mediante el cumplimiento del ciclo de motivacién, en ocasiones la satisfaccion

de las necesidades puede quedar insatisfechas o pueden ser compensadas®

5> puede ser transferida a otro objeto, persona o situacion.
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Cuando estas necesidades no son satisfechas buscan una via por la cual ser
liberadas en términos psicologicos estas se pueden traducir en ira, agresion,
apatia e indiferencia de manera fisioldgica esto se traduce en tension nerviosa,

insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas entre otros sintomas.
Figura ll.4

Ciclo motivacional con frustracion o compensacion.
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Fuente: Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos (8.2 ed., p. 50).
México: McGraw-Hill/Interamericana editores, S.A.

En esta figura observamos que la insatisfaccién de la necesidad es provocada
por una tension y esta a su vez provoca frustracion (esta puede ser reflejada en
el individuo de manera psicoldgica o fisiologica) o puede ser aplacada por
compensacion, es esta ultima el individuo desvia o disminuye la frustracién de
una necesidad enfocandose en la satisfaccion derivada de alguna otra, un
estudio realizado por Duda y Balaguer (2007) enfocado en la psicologia del
deporte, hace referencia a que cuando la motivacion estd enfocada en el
resultado puede conllevar a riesgo, cuando esta no es satisfecha produce
estrés en el individuo, por lo que recomienda que el objetivo debe ser la
ejecucion de las actividades y no en el resultado de las mismas. En este estudio
se recomendaba a los entrenadores a reconocer el esfuerzo y asi hacer sentir
a los jugadores que eran tomadas en cuentas sus acciones aun estos no

ganaran el juego.
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[I.3 Teorias contemporaneas sobre la motivacién.

Las teorias que fueron formuladas por autores como, McClelland, Herzberg y
Maslow abrieron el camino para los més recientes estudios en el ambito de la
motivacion, estas nuevas teorias que vienen a reforzar o a intentar sustituir los
planteamientos de las ya existentes son llamadas “teorias contemporaneas

sobre la motivacion, estaremos estudiando y citando alguno de estos autores:

[1.3.1 Teoria del establecimiento de metas

Robbins y Judge (2009) citan a Locke para hablar de la teoria del
establecimiento de metas e indican que este autor propone que el que el
trabajador realice sus funciones en base a la obtencién de metas establecidas
es una importante fuente para motivar. A través de la fijacion de metas el
trabajador identifica las funciones que debe hacer y el esfuerzo que deben
entregar para lograr las mismas.

Las metas estan directamente ligadas al desempefio de la organizacion y
dependiendo el grado en el cual sean establecidas (Facil-dificil) aportan al logro
de los objetivos, un factor que influye al logro de las metas y por ende al
desempeiio es el feedback, cuando hay retroalimentacion oportuna de los
procesos los trabajadores pueden identificar cual es el camino (correcto o
erréneo) que esta tomando sus acciones y como este esta influyendo en el logro
de metas.

Cuando se establecen metas especificas se puede lograr conseguir que los
resultados estén mas alineados a lo que se espera a diferencia de las metas
generales que dejan cabos suerte al no ser explicita en lo que se pretende
alcanzar.

Es importante aclarar que cuando se habla de metas dificiles estas deben ser
posibles de alcanzar, estas estan atadas al desempeiio de la empresa y de
fijarse metas que no puedan ser alcanzadas se afectaria el mismo, al igual que
se veria afectada la motivacién del individuo, al esforzarse y no lograr ver un

resultado positivo.

Las metas dificiles contribuyen a satisfacer algunas necesidades del individuo

como es el ego y la autorrealizacion, aparte de que ayuda a central al individuo
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y evitar las distracciones, proveen de energia al individuo y vuelven al individuo

mas persistente y ayudan a desarrollar la creatividad en el individuo y destrezas.

[1.3.2 Teoria de la eficacia personal

La eficacia personal también conocida como teoria cognitiva Social, esta fue
desarrollada por Albert Bandura (conocido como el Psicélogo vivo mas citado).
Rodriguez, R. y Cantero, M. (2020) quienes comentan que “esta teoria trata de
describir los factores ambientales, personales y comportamentales que
interactian en los procesos humanos de aprendizaje, dando protagonismo a
los procesos cognitivos y afirmando que el pensamiento es un instrumento

esencial para la comprension del mundo”

Robbins y Judge (2009) resaltan que la teoria de Bandura hace referencia a la
seguridad que presenta el individuo de que es apto para poder completar
cualquier asignacién. Estos autores indican que cuando el individuo alcanza
éxito en sus labores mas se desarrolla la confianza al realizar las actividades

gue conlleva el puesto.

Cuando los individuos trabajan en bases a metas dificiles desarrollan su
eficacia, trabajan arduamente para completas las metas y desarrollan plena
confianza en si mismo y en su potencial. Desarrollan la capacidad de respuesta
e incluso a afrontar la retroalimentacion negativa de forma que esto le sirve de

impulso para mejoral.
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Figura ll-5

Efectos conjuntos de las metas y la eficacia personal en el desempefio.
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Fuente: Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional (13.2 ed.).
p. 189. México. Pearson educacion S.A.

Podemos ver que tanto las metas que establece el propio individuo como las
que establece el supervisor (metas especificas) contribuyen a obtener un
desempefio esperado y que aporte al logro de los objetivos tanto individual
como al objetivo general de la organizacién. Podemos ver como tanto la teoria
del establecimiento de metas y la teoria de la eficacia personal se

complementan para lograr obtener un alto desempefio.
Para el autor de esta teoria (Bandura, A.) existen 4 formas de aumentarla:

Dominio de aprobacion: esta consiste en la obtencion de experiencia a través
del trabajo o de las tareas mas significativas, el éxito de las actividades en su

experiencia pasada servira de estimulo para el logro de las futuras.

Modelado indirecto: esta forma de mejora de la eficacia personal consiste en
obtener confianza en que se puede lograr determinada actividad, si se conoce
gue alguien mas ha podido lograrlo, el logro de los demas sirve de motivador,
siempre y cuando usted tenga confianza en su desempefio y cuente con las

competencias requerida para realizar dicha actividad.
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Persuasion verbal: tal como su nombre lo indica las personas desarrollan mas
confianzas cuando otras personas los alientas y convencen de que el individuo
es capaz de lograr la actividad o tarea porque cuenta con las aptitudes y
destrezas requeridas.

Sacudida: esta hace mencion del trabajo bajo presion, activa al individuo y le
ayuda a conseguir la energia necesaria para culminar las metas, esta no es de
utilidad para actividades que impliquen estar o tener un ambiente tranquilo y sin

presiones.

[1.3.3 Teoria del reforzamiento

Esta teoria se enfoca en la conducta y considera que al condicional esta se
obtienen los mejores resultados. Esta a diferencia de muchas otras teorias
ignora lo que pasa dentro del individuo (necesidades) y plantea que estas no
aportan a logro, mas bien considera que la conducta del individuo se debe al
entorno y que puede ser controlada o modificada por los reforzadores.

Turienzo, R. (2006) cita a Skinner e indica que indica que para poder lograr las
condiciones adecuadas para motivar e influir a los colaboradores, el lider solo
debe saber cual es la relacion que tiene la conducta del individuo con las

consecuencias de estas.

Debido a que esta teoria no contempla las necesidades del individuo alguno no
la consideran como tal una teoria de la motivacion. Pero esta contiene
componentes importantes para analizar aquello que controla el

comportamiento.

[1.3.4 Teoria de las expectativas

Esta teoria de las expectativas (Victor Vroom) citado por Robbins, S. y Judge,
T. (2009) indican que esta asevera que para que una predisposicion se
comporte de cierta forma, esta debe ser ejecutada con la intensidad con la cual
se espera que la accion cumplan con el resultado dado y esta debe ser
atrayente para el individuo.

40



Explicado de forma mas clara esta teoria indica que los individuos realizan las
tareas con mas empefio cuando entienden que esta traera un beneficio para
ellos (buena evaluacion de su desempefio o cualquier retribucibn monetaria por

parte de la empresa).
Esta teoria establece 3 relaciones:

Relacion esfuerzo-desempefio: esta esta asociada con la creencia de que si

se aplica esfuerzo esto se traducird en desempefio.

Relacion desempefio-recompensa: en esta el individuo intuye que al
esforzarse y obtener un desempefio esperado esto traerd el resultado

esperado.

Relacion recompensa-metas personales: grado en que la recompensa
obtenida por el desempefio laboral da cabida a la satisfaccion de las

necesidades del individuo.

Figura ll-6
Teoria de las expectativas.

" z
Estuerzo Desempedio Recompensas Matos
—_—
individual individual organizacionales personales

1 | Relacidn esfuerzo—desempefo
2 | Relacidn desempefic—recompensa

1 } Relacian recompenso-metos personales

Fuente: Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional (13.2
ed.). p. 197. México. Pearson educacion S.A.

[I.4 Motivacién en las organizaciones

Para que una organizacion pueda lograr sus objetivos, cumplir con las
estrategias trazadas y ser altamente productiva, es imprescindible que pueda
contar con la fuerza laboral y para lograrlos es importante que estos se sientan

comprometidos con la organizacién y con sus objetivos, lo cual es un arduo
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trabajo por parte de la empresa poder crear esta cultura en sus colaboradores.
Para poder crear este tipo de cultura es imprescindible mantener a los

colaboradores motivados.

Velaz (1996) entiende por motivacién laboral “aquella energia interna que

impulsa a los hombres a trabajar’.

(Martin Guillen, 2012) dice que, si las empresas buscan que los empleados no
solo ocupen un lugar o espacio fisico en las organizaciones, sino que también
se sientan comprometidos con los objetivos de la empresa es importante que
estos estén en armonia con los objetivos personales de los individuos, de esta
manera trabajaran con entusiasmo, ilusion y entrega personal, lo que se traduce

en motivacion laboral.

Para las organizaciones es un reto el poder mantener a todos sus
colaboradores motivados, esto se debe a que como hemos estudiado a través
de las diferentes teorias citadas los factores que se ven involucrados pueden
variar de un individuo a otro, lo que puede motivar a un grupo determinado
puede ser indiferente para los demas, también hemos visto que dependiendo
el grado de motivacion que posea el individuo lo ofertado por las empresas

tendran un efecto satisfactorio o no en este.

Las personas que son motivadas intrinsecamente suelen ser muy beneficiosas
para las organizaciones, debido a que estos no buscan una recompensa
materias o econdémica por el desempefio de sus labores, mas bien se siente
satisfechos y recompensados por el simple hecho de realizar la actividad que
conlleva su puesto de trabajo.

Estos individuos suelen ser mas productivos cuando son contratados para
posiciones que les apasionan y llenan sus expectativas, realizan las actividades
sin necesidad de mucha supervision y suelen cumplir con los tiempos

establecidos.

Son colaboradores que buscan constantemente incrementar su conocimiento,
estan dispuestos a participar en proyectos de relacionados a sus areas de

interés y disfrutan trasmitir sus conocimientos a los demas.
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A diferencia de los individuos que se ven motivados de forma intrinseca, los
individuos que poseen una motivacion extrinseca dependen de factores
externos para poder sentirse motivados, los factores mas comunes son las
recompensas econdmicas, reconocimientos publicos, promociones laborales

entre otros.

Cuando el factor econdmico es el que predomina en los individuos que son
motivados de manera extrinseca este puede ser susceptible a variaciones e
incluso ser perjudicial para la productividad de la empresa, cuando esta deja de
ofrecer recompensas econdmicas atractivas el individuo puede dejar de ser
productivo en su totalidad, al no ser motivados por el simple hecho de sentir
satisfaccion por la actividad en si como pasa con los que son motivados de

manera intrinseca.

La empresa se ve forjada a una busqueda constante de factores e incentivos
gue logren mantener motivado a este tipo de colaborador, tomando en cuenta
gue estos deben incluir algo mas que una recompensa monetaria, incentivos
gue permitan que el colaborador se siente realizado tanto en lo laboral como en
lo personal, estos incentivos pueden incluir una parte monetaria y otra que
permita que el colaborador pueda satisfacer su necesidad de logro, un ejemplo
de este puede ser la oportunidad de crecimiento laboral a través de
promociones de puesto que conlleven un cambio salariar y actividades mas

retadoras y con un mayor grado de responsabilidad.
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Figura .7

Factores externos que afectan la conducta de las personas en la

organizacion.

Presiones
de los superiores

Estados
e energia
nterna

Condiciones
ambientales

Programas de
capacitacidn y
desarrollo

Influencia
de los
colegas

Sislemas
personales

Camibios
enla
tecnologia

Requerimienios
de la
familia

Fuente: DUBRIN, Andrew J., Fundamental of organizational behavior: an applied perspective, Nueva

York, Pergamon Press, 1974, p. 241.

En esta grafica podemos observar 8 factores que se generan de manera
externa y que influyen en la motivacién de las personas en las organizaciones,
vemos como factores personales que provienen de las exigencias de su nucleo
familiar puede afectar la motivacion en el &mbito laboral, al igual como otros
individuos pueden afectar la motivacién, como es el caso de los compafieros

de trabajo y la presion que puede ejercer el supervisor.

Un punto que destacar es el factor de cambios en la tecnologia, muchos
individuos pueden presentar cambios en su motivacibn cuando sus
herramientas de trabajo son modificadas y mas aun cuando estas son
tecnologicas, como por ejemplo los sistemas de informacion, en este caso los

individuos pueden expresan resistencia al cambio.

[1.5 Clima Laboral

Otro factor que ejerce influencia sobre la motivacion de los individuos en las
organizaciones es el clima laboral, este impacta de manera positiva 0 negativa
independientemente de si el individuo es motivado de manera intrinseca o

extrinseca.
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(Arias, 2004) define: “las percepciones compartidas por un grupo de individuos
acerca de su entorno laboral: estilo de supervision, calidad de la capacitacion,
relaciones laborales, politicas organizacionales, practicas comunicacionales,

procedimientos administrativos, ambiente laboral en general”

(Brunet, 1987) define el clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otras, son
relativamente estables en el tiempo e influyen en el comportamiento del

individuo dentro de la organizacion.

Este autor también indica que el concepto de clima organizacional esta
relacionado a dos grandes escuelas de pensamiento que son la escuela
funcionalista, segun esta el pensamiento y el comportamiento del individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un
papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Al contrario de la
escuela Gestalt que considera que el individuo se adapta a su medio por que

no tiene otra opcién. (Brunet, 1987)

El concepto de clima organizacional esta estrechamente ligado al concepto de
motivacion, los individuos se ven en la necesidad de adaptarse a diferentes
ambientes y situaciones con el fin de saciar sus necesidades fisioldgicas, de

seguridad y con mayor intensidad a satisfacer las necesidades sociales.

(Chiavenato, 2007) indica que cuando estas necesidades son frustradas en el
individuo causan problemas de adaptacion. Un factor que esta relacionado con
clima organizacional, es la motivacién de los empleados. Cuando los individuos
expresan niveles altos de motivacion ésta se refleja en satisfaccion y la
satisfaccion se refleja a través del animo y el interés con el cual el individuo
realiza sus asignaciones. En sentido contrario cuando los individuos expresan
una motivacion baja, ya sea por factores internos del individuo o por
descontento con factores de la empresa el clima organizacional se torna
negativo, y se puede expresar en los individuos como depresién, apatia, poco
empefio en lograr las metas entre otros signos, y en situaciones extremas el

individuo se puede tornar agresivo y expresar un alto grado de inconformidad.
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Iglesia y Sanchez (2015) indican que el clima organizacional tiene su origen en
la sociologia, esta indica que el concepto de organizacion esta relacionado con
las teorias de las relaciones humanas, y esta menciona la importancia que tiene

para el hombre el trabajo y la importancia que este tiene en el sistema social.

El clima organizacional se considera como un método de medicion del grado
de motivacion de los empleados, este debe de ajustarse a los objetivos de la
organizacion, estos objetivos son asimilados por las personas que componen
la empresa y segun el interés o la necesidad de estos servirh como estimulo
para el logro de la estrategia, en este sentido el clima repercute en la motivacion
de los empleados.

Como se menciona el clima organizacional es un método de medicion y para
poder identificar cual es el impacto del clima en la motivacién de los empleados
se pueden aplicar encuestas que ayuden a identificar como se sienten los
empleados, de la medicion del clima organizacional se pueden obtener dos
aspectos: como esta en clima en la organizacion, este se puede enfocar a toda
la empresa o puede seccionarse por areas determinadas y con esta medicion
se puede fijar los objetivos de las empresa (como quiere ser percibida la
empresa) medir el clima organizacional ayuda a identificar las brechas y con

esto poder establecer un plan para el cierre de las mismas.

[1.5.1 Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert

Likert (1968) elaboro una teoria del clima organizacional, donde establece que
el comportamiento de los empleados (subordinados) estard estrechamente
ligado y condicionado al comportamiento administrativo y las condiciones
laborales de la empresa, atendiendo a lo expuesto por el autor se determina
gue la relacion entre el empleado y el empleador estara determinada por
factores del clima laboral que incluyen los criterios del contexto y la tecnologia
otro factor que influye escomo estd conformado el sistema organizacional,
aspectos que estan estrechamente ligados al individuo como es el caso de la
posicion que ocupa el individuo en la empresa y el salario que devenga, su
personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la como consideran que los

subordinados y superiores que es el clima organizacional de la empresa.

46



Esta teoria promulga la participacion como un determinante para la realizacion
individual y organizacional de los objetivos y se apoya en aquellas teorias sobre
la motivacién que establecen que cuando las empresas dan participacion a los
empleados ya sea en la toma de decisiones 0 en cualquier otro aspecto, estos

se ven mas motivados a trabajar.

Para que las empresas puedan lograr el cumplimiento de sus objetivos deben
de velar porque estos este en consonancia con los objetivos individuales de sus
miembros, hay muchos factores que ayudan a medir el clima laboral como es

la rotacion del personal, la productividad, la tasa de ausentismo entre otros.

Likert establecio 3 variables para diagnosticar y analizar la dinamica que influye

en el clima organizacional:

Variables Causales: también se define como variable independiente y engloba
la orientacion que las empresas toman para obtener resultados a través de su
evolucion. Esta variable abarca los factores causales de la estructura
administrativa y organizativa, factores como las actitudes de los individuos, las

decisiones que toman y las competencias con la que cuentan.

Variables Intermedias: esta mide lo que sucede dentro de la empresa y que
impacta directamente a los individuos y los objetivos de estos, la motivacién, la
toma de decision, el rendimiento, son algunos de los aspectos que engloba las

variables independientes.

Las variables finales: esta variable es el resultado de aplicacion y efecto de
las demas variables, y el resultado de esta se ve reflejada en la productividad,
en la ganancia o pérdida de la empresa. En esta es importante que las
empresas tomen en cuenta el grado de motivacién de los empleados ya que
esta se traduce en el desempefio y este a su vez en los resultados de la
empresa. El desempefio de la empresa influye en el clima organizacional, y en
esta variable la motivacién intrinseca e intrinseca solo influye directamente al

individuo mas no a la variable.

Cuando estas variables interactian se originan dos tipos de clima
organizacional y estos a su vez derivan 4 sistemas, los cuales estaremos

analizando en la siguiente figura:
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Figura 1l-8

Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert
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Fuente:http://servicio.bc.uc.edu.ve/multidisciplinarias/educacion-en-

valores/vin25/art01.pdf

En esta figura podemos identificar que existen dos tipos de clima: El clima

autoritario y el clima participativo.

El clima Autoritario, su principal caracteristica es que las decisiones son

tomadas por la alta gerencia, la jerarquia es muy estricta y por ende los mandos

medios y bajos tienen muy pocas facultades para la toma de decision incluso

estas estén muy ligadas a sus funciones. La comunicacion entre los diferentes

niveles de la jerarquia suele ser casi nula cuando se trata del nivel mas bajo al

mas alto.

De este tipo de clima se despliega el sistema (I) Autoritario-explotador en este

es casi nula la delegacion de la toma de decisiones por parte de la alta gerencia,

y esto es por una falta de confianza hacia los empleados, en esta suele ver

amenazas y en un porcentaje menor recompensas como estimulo para la

realizacion del trabajo.
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Otro sistema (Il) que se da en este tipo de clima es el autoritario-paternalista,
en este aparece un poco mas de confianza en los empleados, y el trato es mas
sutil que en el sistema anterior, aunque sigue habiendo brechas entre la
comunicacion en especial en la retroalimentacion de los procesos. Algunas
decisiones pueden ser tomadas por los niveles inferiores y se sigue utilizando

las recompensas y el castigo como forma de motivacion.

El segundo tipo de clima es el participativo, tal como su nombre lo indica en
este la comunicacion entre el alto mando y los subordinados es bastante fluida,
los subordinados reciben la adecuada y oportuna retroalimentacion de su
trabajo, las decisiones son tomadas en consenso, debido a toda la participacion
gue existe por parte de los empleados estos se sienten identificados con la

filosofia y cultura de la empresa, este tipo de clima es el ideal de todo empleado.

Dentro de este clima esté el sistema (lll), clima participativo-consultivo, en este
sistema se empieza a notar una mayor confianza en los empleados por parte
de la alta gerencia, ya la toma de decision empieza a experimentar delegacién
en casos puntuales y especificos a los empleados aunque las decisiones
principales siguen siendo tomada Unicamente por la alta gerencia, los
empleados empiezan a satisfacer necesidades de prestigio y autoestima, se
sigue utilizando las recompensas y los castigos como forma de motivacion pero

solo de manera ocasionalmente.

Por ultimo, el sistema (IV), clima de participacion en grupo, en este la
comunicacion es efectiva y asertiva entre todos los mandos, la toma de decisidon
esta delegada entre toda la organizacion, tomando en cuenta el nivel del puesto
y la responsabilidad que este representa en la toma de decision, esta incentiva

la motivacién de los empleados a través de la participacion.

Likert creo un cuestionario o escala destinado a medir la percepcion de algunos
factores o procesos involucrados en el clima organizacional, también es
utilizada para medir la percepcion de los clientes, este cuestionario mide
aspectos como: liderazgo, motivacion, comunicacion, interaccion, toma de

decisiones, establecimiento de metas y rendimiento.
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La escala esta destinada a medir y clasificar el clima de la organizacién para

colocarla en uno de los siguientes sistemas administrativos:
1.- Sistema Autoritario — Coercitivo.

2.- Sistema Autoritario — Benévolo.

3.- Sistema Consultivo.

4.- Sistema Participativo.

[1.5.2 Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor (Teoria Xy la
teoria Y)

Este autor identifico dos estilos de direccidn, que se despliegan a partir de la
concepcion que se pueda tener del hombre en el ambiente laboral, enfatizé dos

estilos de direccion, el autoritario y el participativo:
La teoria X

Esta teoria trata sobre las tareas directivas desde un punto de vista
convencional, (McGregor, 1960) elaboro 3 proposiciones que definen el intento
gue realiza la directiva desde el punto de vista convencional para conducir la
energia humana hacia las necesidades Organizativas, esta teoria la hombro
Teoria X&:

1. La direccién es responsable de la organizacion de los elementos de la
actividad productiva: dinero, materiales, equipamiento, personal, en
interés de los fines econémicos.

2. En lo referente al personal, es un proceso de dirigir sus esfuerzos,
motivarles, controlar sus acciones, modificar sus conductas para que se
ajusten a las necesidades de la empresa.

3. Sin una intervencion activa por parte de la direccion, las personas
actuarian pasivamente, incluso se resistirian, a las necesidades de la
empresa. Por tanto, deben ser persuadidas, recompensadas,
castigadas, controladas; sus actividades deben ser dirigidas. Esta es la
tarea de la direccion. Se suele resumir todo esto diciendo que dirigir

6 Proposiciones que formulan la teoria X de McGregor (1960)
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consiste en conseguir que se hagan las cosas a través de otras

personas.

Esta teoria describe la creencia de que el hombre no le gusta trabajar al punto
gue evita esta actividad y solo si se le obliga la realiza, dentro del trabajo deben
ser monitoreados para asegurarse de que cumplan sus asignaciones y para
esto se debe recurrir a las amenazas y los castigos, este tipo de persona
prefiere ser dirigido en vez de dirigir y asumen la menos responsabilidad

posible.

Para que la direccidn pueda obtener beneficios orientado a este tipo de creencia

0 concepcion del hombre trabajo suelen darse dos tipos de administracion:

En un extremo esta la administracion orientada a ser fuerte o dura para lograr
el cumplimiento de los objetivos a través de las acciones de los empleados,
McGregor (1960) indica que en este intento se utiliza el castigo y la amenaza
de una forma sutil o disfrazada, y que la supervision es vital para este tipo de

administracion.

En el otro extremo la administracion debe ser mas “blanda” o flexible, la
conducta de la administracion debe ser mas permisiva con los empleados,
enfocarse en satisfacer la demanda impuesta por los empleados con el fin de

encontrar la armonia.

Estos enfoques de la administraciébn poseen dificultades en su ejecucion:
cuando se utiliza el enfoque Duro, los empleados pueden resistirse e imponerse
a la forma de gobernanza de los directivos, para esto crean sindicatos, paros

en la produccion, sabotaje sutil pero efectivo a la administracion.

El enfoque Blando también trae consigo ciertas dificultades, este debido a que
la forma de gobernanza de la empresa de ceder constantemente para conseguir
la armonia lleva a que los empleados sean negligentes en la ejecuciéon de sus
actividades y a que siempre este exigiendo mas de los que la empresa les

provee, aunque estos no cumplan con el logro de los objetivos.

Por las dificultades que conlleva la aplicacion de la teoria X en la forma de dirigir

a los trabajadores, McGregor propone la Teoria Y esta establece hipotesis mas
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adecuada sobre la naturaleza y la motivaciéon humana y establece los siguientes

supuestos’:

1. La direccidn es responsable de la organizacion de los elementos de la
empresa productiva: dinero, materiales, equipos, personas, en interés de
los fines econémicos.

2. Las personas no son por naturaleza pasivas o resistentes a los cambios
empresariales. Han llegado a serlo como resultado de su experiencia en
las empresas.

3. La motivacion, el potencial de desarrollo, la capacidad de asumir
responsabilidades, la disposicion para dirigir la conducta hacia los fines
organizativos, estan todos presentes en las personas. La direccién no
los pone alli. La responsabilidad de la direccion es facilitar que las
personas reconozcan y desarrollen estas caracteristicas humanas para
ellos mismos.

4. La tarea esencial de la empresa es disponer las condiciones y métodos
organizativos de la operacion de tal forma que las personas puedan
conseguir sus propios objetivos mas que dirigir sus propios esfuerzos

hacia los objetivos empresariales.

Para lograr obtener resultados en la aplicacion de la teoria Y McGregor (1960)

propone una serie de pasos o ideas:

Descentralizacion y delegacién: esta sirve para dar mas autonomia a los
empleados y liberarlos del control autoritario que predomina en la direccion de
las empresas convencionales, sirve para dar mas responsabilidad a los

colaboradores y control de las actividades de sus puestos.

Ampliacion del trabajo: con esto se promueve que los trabajadores acepten
la responsabilidad de la ejecucion de sus deberes y con esto se logra que se
puedan satisfacer las necesidades sociales y hasta cierto nivel las necesidades

egoistas del individuo.

Participacion y direccion consultiva: con esto la empresa consigue que los

colaboradores se sientan mas motivados por medio de la participacion, propicia

7 Supuesto que estable la teoria Y de McGregor (1960)
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gue se puedan involucrar en la toma de decisiones que afectan directamente
sus actividades, con esto la empresa logra que los trabajadores se

comprometan con el logro de los objetivos.

Apreciacion del trabajo: en este se insta al trabajador a que tome el control
del logro de sus objetivos, este puede elaborar sus objetivos con
acompafamiento de su supervisor, el que ya no juega un papel de juez o
inspector, sino mas bien de acompafiamiento, el trabajador se vuelve mas
responsable del impacto de sus acciones y con esto logra satisfacer algunas

necesidades como la de autorrealizacion.

Esta teoria viene a revolucionar la forma de gobernanza de las empresas
convencionales, promueve la valoracion del trabajador como parte fundamental
del logro de los objetivos, se promueve la interaccién de los diferentes niveles
de la organizacién en la toma de decisiones, ya el trabajador deja de ser
motivado por medio del castigo 0 amenaza, mas bien empieza a ser motivado
por medio de la participacion, en esta teoria se describe un trabajador que se
ve motivado por la realizacion de su trabajo, que logra satisfacer algunas de las
necesidades como la interaccién social, la autorrealizacién, necesidades que
tenia que satisfacer fuera del ambiente laboral debido a que no se le
consideraba como un elemento esencial y por consecuente este no
desarrollaba un sentido de pertenencia ni de urgencia al realizar sus labores.
Otro proposito de esta teoria es crear compromiso por parte de los trabajadores

gue se sientan identificados con la empresa, su visién, mision y valores.
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Cuadro 1I-9

Clasificacion de los supuestos de la Teoria X y Teoria Y de McGregor

SUPUESTOS DE LA TEORIA X

SUPUESTOS DE LA TEORIA Y

Trabajan lo menos posible

Consideran al trabajo natural como el juego

Carecen de ambicion

Se auto dirigen hacia la consecucion de los

objetivos que se les confian.

Evitan responsabilidades

En ciertas condiciones, buscan

responsabilidades

Prefieren que las manden

Tienen imaginacion v creatividad

Se resisten a los cambios

Sienten motivacion ¥ desean perfeccionarse

Son crédulas v estan mal informadas

Asumen los objetivos de la empresa si reciben

compensaciones por lograrlos

Haria muy poco por la empresa si no fuera por

la direccion

Asumen los objetivos de la empresa si reciben
compensacion por lograrlos, sobre todo

reconociendo los méritos.

Fuente: Perez, F. (2014). “El Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral

de los trabajadores del MIES (Direccion Provincial Pichincha)” (Tesis de grado). Universidad

central de Ecuador. Ecuador.

1.6 Satisfaccion laboral

Robbins, S. y Judge, T. (2009) define la satisfaccién laboral “como el

sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una evaluacion

de sus caracteristicas”.

Las empresas buscan crear un ambiente o clima laboral que permita que sus

colaboradores se identifiquen con los objetivos de la organizacién y para poder

lograr esto es necesario que se de en los individuos una satisfaccion laboral,

para esto se deben desarrollar aptitudes que permitan que las acciones se

traduzcan en beneficios tanto para la organizacion como para el individuo.

El concepto de satisfaccion laboral abarca muchos aspectos que surgen tanto

del individuo (necesidades, valores, creencias...) como los que puede proveer

la organizacién (remuneracion, ambiente laboral, supervision, contenido o
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actividades del puesto) estos aspectos interactuan para lograr en el individuo el

alcance de la satisfaccion laboral.

Algunos autores indican que alguna de las necesidades del individuo estan
dirigidas por factores motivacionales o de satisfaccion y estos se pueden
originar por elementos que proporcionar el trabajo como es el logro, el
reconocimiento, las remuneraciones, las actividades que conllevan el puesto de
trabajo entre otras. Como el individuo esta orientado a suplir sus necesidades
el logro de estos elementos que pueden aportar y controlar en cierto grado la

organizacion permiten que el individuo pueda sentir satisfaccion laboral.

Como hemos mencionado la satisfaccion laboral conlleva factores producidos
o controlados por el individuo y los que pueden ser controlados por la
organizacion, este concepto esta estrechamente ligado al concepto de
motivacion, es tan compleja la satisfaccion laboral debido a que en esta se
pueden involucrar los sentimientos del individuo, ya no solo basta con que la
empresa pueda cubrir muchas de sus necesidades, el individuo puede dejar de
sentir satisfaccion laboral por circunstancias ajenas y dificil de controlar por la
organizacion, como es el caso de la salud del individuo, su relacion familiar,

estabilidad emocional.

Las variables mas importantes en el logro de la satisfaccién laboral que en cierto
punto puede controlar la empresa son: puesto de trabajo con actividades
retadoras para el individuo, compensacion equitativa, buen clima laboral y una
adecuada supervision, de este Ultimo esperan una adecuada retroalimentacion
para poder identificar como se traduce su desempeiio en el logro de los
objetivos.
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Capitulo lll: Cambios en la modalidad de trabajo tras la
pandemia del COVID-19 y su impacto en la motivacion
de los empleados de una empresa de combustible en
RD.

[11.1 Medidas tomadas con relacion al empleo

Tras descubrirse el primer caso por covid-19 activo en el pais, para marzo del
2020 ya el poder ejecutivo estaba solicitando declarar el pais en estado de
emergencia, este fue aprobado en el mismo mes por el congreso nacional, el
mismo fue solicitado por un periodo de menos de 30 dias, la aprobacion de
estado de emergencia traeria como consecuencia la paralizacion de las
actividades comerciales menos esenciales como las generadas en el sector

turistico, la construccion, trabajadores pertenecientes al arte entre otros.

En esta primera medida dentro del estado de emergencia los establecimientos
como supermercados, colmados o cualquier establecimiento que distribuyera
alimentos crudos y cocidos, las farmacias, dentro del sector industrial las zonas
francas dedicadas a la manufactura de dispositivos médicos y artefactos
utilizados en telecomunicacion, las estaciones de expendio de combustible, las
empresas dedicadas a la agricultura, ganaderia, avicultura estaba autorizadas

a seguir operando pero con ciertas restricciones.

Dentro de las restricciones que afectaron las empresas que aun podian operar
esta: el horario impuesto por el toque de queda, desde que fue aprobado el
estado de emergencia el horario establecido para el toque de queda fue de 8:00
pm a 6:00 am, debido a este horario las empresas tuvieron que restringir sus
operaciones y disminuir su poblacién laboral, muchas de estas tenia
operaciones las 24 horas del dia, por esta razén los turnos de trabajos que
comprendian el horario del toque de queda se vieron afectados y eliminados de
manera temporal, al igual que la medida de distanciamiento social, esta provoco
gue muchas empresas tuvieran que suspender empleados para no tener

aglomeracion de personas.

Otra medida impuesta por el estado de emergencia y que impacto las empresas
y el empleo fue el cierre de fronteras, la dinamica de algunas empresas

depende del comercio internacional y al no poder realizar esta actividad se
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vieron impactadas de forma negativa sumadas a las demas medidas del estado
de emergencia muchas empresas tuvieron que descontinuar sus operaciones

en casi un 100%.

En cuanto al estado de emergencia el ministerio de trabajo emitié varias
resoluciones para mitigar el efecto, como la resolucion 007/2020 la cual
establece las medidas preventivas a tomar para salvaguardar la salud de los

empleados y empleadores.

Dentro de estas se estipulan medidas como la flexibilizacion de las jornadas
laborales, para cumplir con esta medida algunas empresas optaron por el
teletrabajo y jornadas semipresenciales donde los empleados trabajaban de
manera alternada entre sus hogares y las oficinas, no todas las empresas
pudieron cumplir con estas medidas debido a que por la naturaleza de sus
operaciones el teletrabajo no era una opcion, algo a tomar en cuenta con esta
medida es que las empresas no estaban preparadas para esta modalidad ya
sea por falta de experiencia o por no disponer de los equipos necesarios para
poder operar a distancia. Esta medida estaba destinada al cumplimiento del
distanciamiento social y con esto lograr reducir la cadena de contagio.

Esta resolucién también abarcaba medidas para las empresas que cesaron sus
operaciones por completo como es que opten por dar vacaciones con disfrute
de sueldos a sus empleados que califiquen, para los que no cuenten con el
tiempo necesario 0 que no tengan vacaciones acumuladas se les debe otorgar
avances de vacaciones de por lo menos una semana al igual que otorgar una

semana de salario.

Otra medida va dirigida a la poblacion laboral de 60 afios o0 mas, como es de
saber estas personas son las mas vulnerables y con mas alto riesgo de
mortalidad ante el covid-19, también se inst0 a que los empleados con
enfermedades que pudieran asociar un alto riesgo de mortalidad al contraer el
virus del covid-19 como hipertensién arterial, enfermedades respiratorias,
cardiovasculares, o cualquier otra con alto riesgo, esto para evitar posibles
consecuencias y por concerniente se aconsej6 el aislamiento de este segmento
de empleados, en este grupo también se incluiria las mujeres en estado de

gestacion.
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En esta resolucion también se insta a los empleados a colaborar con el
cumplimiento de las disposiciones con el fin de que la continuidad de las

operaciones pueda seguir en marcha a pesar de las limitaciones.

Un aspecto importante que se destaca en esta resolucion es que las medidas
tomadas por las empresas no deben interferir con los salarios de los empleados.
Estos no deben ser reducidos a menos que haya un acuerdo mutuo entre

ambas partes tal y como estipula la ley.

En este sentido muchas empresas han querido recurrir al amparo ius variandi,
el cual establece que las empresas tienen la facultad de alterar el contrato de
trabajo de menara unilateral. Queriendo hacer uso de este amparo violan el
articulo 41 del cddigo de trabajo que dice que el empleador puede introducir
cambios en el contrato de trabajo siempre y cuando estos no violen las
condiciones esenciales del trabajo.

Con atencion a estas condiciones esenciales se considera las jornadas
laborales y los salarios por lo que este amparo no puede ser utilizado ni en las
condiciones actuales provocadas por la pandemia.

Con las condiciones laborales que ha provocado la pandemia del covid-19 salen
a reducir las brechas que tiene la legislacion laboral, temas como el salario y
las jornadas laborales en casos provocados como el de la actual pandemia no

guedan clara con la manera de proceder.

Por lo que la suprema corte de justicia ha hecho mucho hincapié en que estos
aspectos no pueden ser modificados sin previo consentimiento del empleado,
las empresas deben evaluar las medidas a implementar tomando en cuenta el
impacto que estan pueden tener en sus colaboradores, estdn medidas no

deberian impactar de manera significativa a los empleados.

Cualquier cambio consensuado entre el empleador y el empleado con relacion
a la disminucion del salario o la jornada laboral debe ser evaluado y aprobado
por el ministerio de trabajo, este evaluara si los ajustes de salarios son
equitativos con relacion a los cambios en las actividades del empleado y la

reduccion de la jornada laboral.
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Con relacion a estas condiciones la ley apoya al empleado, algunos articulos
hacen mencion a que el empleador debe actuar en buena fe en las decisiones
gue impacten a los empleados, al igual que otros articulos estipulan que cuando
la ley no queda clara siempre se debe tomar decisiones a favor del empleado.

Otros cambios que deben ser notificados ante el ministerio de trabajo es el
cambio de modalidad de trabajo, es decir las personas que se encuentren en
una modalidad de teletrabajo al 100% deberan firmar un nuevo contrato laboral
donde se estipule las condiciones que el ministerio de trabajo contempla para

esta modalidad.

Cabe destacar que el cddigo laboral de la Republica Dominicana esta mas
orientado a favorecer al empleado, por lo cual las empresas deben tomar en
consideracion este cédigo al momento de tomar cualquier decisién que pueda
afectar al empleado, analizar a detalle los articulos y no actuar en base a
interpretaciones de este, como se ha mencionado antes el empleado tiene
todas la de ganar cuando las leyes no quedan totalmente claras para ningunas

de las partes.

Muchas empresas han tenido que incurrir en gastos significativos al actuar en
contra del empleado por entender que este incurrié en alguna falta, y esto en
muchos casos es debido al desconocimiento de las leyes o a la mala
interpretacion de estas.

Las empresas en su intento de mitigar el impacto de la pandemia en la
economia dominicana tuvieron que adoptar multiples medidas para no tener
una perdida significativa 0 para no tener que cerrar sus operaciones por
completo. Una de estas medidas fue colocar a parte de su poblacion laboral en
suspension de sus labores, algunos empleados tuvieron que ser suspendido

sin disfrute de sueldo, otros recibiendo solo una parte del salario.

Estas medidas fueron apoyadas por el gobierno dominicano, por lo cual creo
varios programas de asistencia para que tantos las empresas como los
trabajadores no se vieran tan afectados por la pandemia, uno de estos
programa fue llamado FASE, este era un programa de asistencia social para

los trabajadores del sector privado (sectores dedicados al expendio o
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fabricacion de alimentos crudos, medicamentos y empresas dedicadas a la
fabricacion y expendio de productos de higiene al igual que las empresas que
brindaban el servicio de logistica para estas empresas y el servicio de
seguridad, otro sectores como minas y canteras y el sector financiero y

multimedios estaban excluidos del programa FASE).

Este programa se dividié en dos categorias, la primera llamada FASE | que
consistia en un aporte por parte del estado para los trabajadores pertenecientes
a empresas privadas (tomando en cuentas las excepciones mencionadas
anteriormente) que se vieran afectadas de manera significativa por la pandemia
y se hayan visto en la necesidad de suspender a parte de su poblacién laboral,
estas empresas debian cumplir ciertas condiciones como: estar cotizando en la
Tesoreria de la seguridad social (TSS) de manera activa a febrero del 2020, en
esta se incluiria las empresas que haya tenido que cerrar o0 cesar sus
operaciones debido a las medidas de seguridad (Toque de queda,
Distanciamiento social...). Este programa en un inicio solo tendria una duracion
de 60 dias e iniciaria el 2 de abril del 2020, este se fue extendiendo junto con

la pandemia.

En ese programa consistia en un aporte monetario por parte del gobierno para
aquellos trabajadores del sector privado que estaban en suspension de sus
labores, estos estarian recibiendo un monte entre 5,000 a 8,500 segun aplique
el caso, cabe destacar que el gobierno dio la opcidon a las empresas de

completar hasta un 70% el salario que percibian dichos trabajadores.

El gobierno dispuso que mientras estos empleados estén suspendidos y dentro
del programa FASE | no estarian sujetos a ninguna retencion.

Una segunda versién de este programa se empezO a implementar meses
después, el cual fue llamado FASE I, esta etapa del programa fue creada para
ayudar a los trabajadores provenientes de empresas manufacturera y las
MIPYMES que aun estaban en operacion. FASE 2 a diferencia de FASE | tenia
la condicién de que las empresas debian tener todos sus empleados activos
para poder recibir el beneficio de este programa, con la suspension de, aunque

sea un empleado perdian el subsidio econémico.
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FASE Il vendria a ser una ayuda econOmica para las empresas en esta el
gobierno disponia del pago o avance de salario por un monto de 5,000 pesos
por cada empleado el cual se depositaria de manera directa en la cuenta del
empleado, la empresa estaba comprometida al pago restante de la nomina de
cada empleado, al igual que el pago de todas las obligaciones de ley como es

el caso de la seguridad social.

En cuanto a FASE | muchas empresas colocaron gran parte de su planilla de

empleados en estado de suspension.

Para la ultima semana de marzo, (mes en el cual se empezaron a registrar
casos positivos en el pais), y tomando en cuenta los primeros 14 dias del mes
de abril, segln datos obtenidos del sistema de registro laboral 8(SIRLA) utilizada
por el ministerio de trabajo, se encontraban registrados 694,416 empleados en
estado de suspension.

Esta cantidad solo contempla los empleados formales, esto debido a que el
empleo informal no cotiza en la seguridad social, se entiende que la cifra de
empleados informales representa un gran porcentaje de los empleos en
Republica Dominicana, esta cifra de empleados suspendidos corresponde a
aguellos empleados que durante el afio 2019 y principios del 2020 se demostré
gue estaban activos segun novedades reportadas en la TSS por sus
empleadores.

Tomando en cuenta el género de la poblacién laboral, segun datos obtenidos
del ministerio de trabajo la poblacién que ha tenido el porcentaje mayor de
suspensiones es la masculina con un 58.36% en comparacion con el 49.46%
de suspensiones femeninas, esto en proporcioén se debe a que es el género que
tiene mas cotizantes en el SIRLA, aunque para esta fecha habian mas personas
de género masculino suspendidos, las mas afectadas fueron las mujeres estas
en los ultimos afios han mostrado una inactividad en la fuerza laboral, cada vez
menos mujeres optan por emplearse, otro factor que influye es que no todas las
posiciones en las empresas son ocupadas por mujeres, el periédico el Diario
(Gomez, 2021) publico que “Entre 2016 y 2020 alrededor de 414,000 personas

8 Sistema integrado de registro laboral (SIRLA)
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cayeron en situacion de inactividad laboral, de las cuales 241,000 fueron
mujeres 'y 172,000 hombres”.

Tomando en cuenta la edad de los suspendidos segun datos del SIRLA la
poblacién méas afectada comprende las edades entre 18-30 afios siendo los de
18 y 19 los més afectados estos ocupaban el 75% en esta categoria, esto se
puede deber a que muchas empresas optan al momento de tomar la decisién
de quienes seran suspendido de sus labores, paralizar a los que menos tiempo

tienen como empleados.
Cuadro IlI-1

Empleados suspendidos porcentaje por edad.

Edad Registrados Suspendidos

Cantidad | Porcentaje Canlidad| Porcentaje
< de 20 afos 27,662 2.12% 20,623 2.97%
20a24 190,306 14.56% 110,045 15.85%
25a29 251,173 19.21% 131,412 18.92%
30a34 210,097 16.07% 107,324 15.46%
35a50 418,594  32.02% 221,597 31.91%
50 a64 157,944 12.08% 85,122 12.26%
65 o + afios 51,403 3.93% 18,293 2.63%
Total 1,307,179  100.00% 694,416 100.00%

Fuente: Elaborado por el OMLAD. Datos del SIRLA. Abril 2020.

El impacto de la pandemia en el empleo afecto a algunas regiones mas que a
otras en cuanto al numero de suspendidos las regiones con el porcentaje mas
alto lo obtuvieron Santo Domingo incluyendo el distrito nacional y la region norte
del pais (Cibao) con un 40.59 % y 36.35% respectivamente.

Tomando en cuenta el nivel del puesto los mas afectados son los que ocupan
posiciones de nivel basico en las empresas, posiciones que en su mayoria

remuneran el salario minimo establecido por la ley.

Dentro de la poblacion laboral suspendida se observa que las posiciones

operativas como los operarios de maquinas y los de nivel técnico fueron los
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mas afectados, luego de estos estan los auxiliares y supervisores y en menor

proporcion el nivel ejecutivo.

Tomando en cuenta el nivel salarial en el pais, segun datos obtenidos por el
ministerio de trabajo se observa que todos los niveles han experimentado
suspensiones e incluso términos de contrato, cabe destacar que los
trabajadores que devengan un salario que ronda los 10,000 pesos ha

aumentado considerablemente con un incremento de un 12.9%.

Evaluando el impacto por provincias la mas afectada fue pedernales donde méas
del 70% de la poblacion laboral activa estaba bajo suspension laboral, esto se
debe a que es una de las regiones con menos oportunidades laborales cuenta
con una poblacién laboral activa de menos de 1,200 empleados en esta region

prevalece en mayor porcentaje los empleos informales.

Otras provincias que también fueron fuertemente afectas son: Maria Trinidad
Sanchez (67.16%), Santiago (65.30%), Samana (64.36%) y Monsefior Nouel

(64.24%) este porcentaje es de empleados suspendidos.

A continuacion, cuadro con informacion detallada de la cantidad de empleados

suspendidos por cada una de las provincias del pais:
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Cuadro llI-2

Empleados en estado de suspensién laboral por provincias

Distrito nacional 368,151 28.16% 169,448 24.40%
Santiago 203,150 15.54% 132,654 19.10%
Santo Domingo 222,421 17.02% 112,406 16.19%
La Altagracia 15,111 8.81% 63,062 9.08%
Puerto Plata 40,829 3.12% 26,106 3.76%
La Vega 42,237 3.23% 24,259 3.49%
San Pedro De Macoris 42,002 3.21% 19,505 2.81%
San Cristobal 53,754 4.11% 17,125 2.47%
La Romana 40,476 3.10% 15,935 2.29%
Espaillat 23,762 1.82% 15,178 2.19%
Duarte 21,303 1.63% 11,577 1.67%
Monsefior Nouel 16,557 1.27% 10,636 1.53%
Valverde 15,707 1.20% 7,466 1.08%
Samana 9,252 0.71% 5,955 0.86%
Maria Trinidad Sanchez 7,713 0.59% 5,180 0.75%
Sanchez Ramirez 10,696 0.82% 4,693 0.68%
Peravia 9,511 0.73% 4,326 0.62%
Azua 8,446 0.65% 3,641 0.52%
Barahona 7,317 0.56% 3,618 0.52%
San Juan 7,563 0.58% 3,348 0.48%
Monte Cristi 8,918 0.68% 2,860 0.41%
Salcedo 4,037 0.31% 2,548 0.37%
Hato Mayor 4,758 0.36% 2,503 0.36%
El Seibo 3,514 0.27% 2,227 0.32%
Santiago Rodriguez 3,867 0.30% 1,980 0.29%
Dajabo6n 2,868 0.22% 1,357 0.20%
Monte Plata 3,893 0.30% 1,197 0.17%
San Jose De Ocoa 2,069 0.16% 938 0.14%
Pedernales 1,076 0,08% 826 0.12%
Bahoruco 2,134 0.16% 281 0.04%
Independencia 417 0.03% 150 0.02%
Elias Pifa 344 0.03% 115 0.02%
No Especificada 3,326 0.25% 21,316 3.07%

Fuente: Elaborado por el OMLAD. Datos del SIRLA. Abril 2020

64



[11.2 El Teletrabajo

(Prats, 2020) indica que “cuando se habla de teletrabajo nos referimos a las
ocasiones en que una persona realiza actividades renumeradas o la prestacion
de servicios a terceros sin que sea necesario que se encuentre fisicamente en
la oficina”. Esta expresion anteriormente solo se utilizaba para referirse a las
personas que realizaban sus labores desde su casa, pero en la actualidad esto
ya no es solo para denominar el trabajo desde los hogares, existen lugares
fuera de una oficina convencional (perteneciente a la compairiia para la cual se
labora) como los centros de “coworking”® que se utilizan entre otras cosas para

el teletrabajo.

Esta modalidad puede ser intermitente, algunas empresas optan por colocar a
sus empleados a teletrabajar 100% desde sus hogares o a alternar las jornadas
entre la presencialidad y la virtualidad, el medio por el cual las personas que
trabajan desde sus hogares realizan sus funciones es por algun dispositivo de

comunicacion a distancia como lo es el computador.

Cuando existen las condiciones adecuadas para el buen desempefio de las
funciones o actividades laborales en la modalidad del teletrabajo, se pueden
obtener resultados positivos que se reflejan tanto en los empleados como en la
productividad de la empresa. Para las personas que le gusta un cierto nivel de
independencia en cuanto a la supervision directa se refiere el teletrabajo suele

ser un ambiente positivo para ellos.

Para las empresas el teletrabajo se puede traducir en una disminucion de sus
costos, en especial se reducen costos asociados a tener un empleado en una
oficina, como son los gastos de internet, gastos de servicios publicos,

(reduccion en el gasto energético, agua), gastos en materiales de oficina.

El horro de estos costos contribuye en gran manera a la reduccion de la huella
ambienta y a aumentar su responsabilidad social, al utilizar menos la energia
eléctrica, los materiales de oficina entre otros elementos. Esto también aporta

a la vision de muchas empresas que es la digitalizacion de su documentacion.

9 Los espacios de coworking son oficinas compartidas en las que profesionales auténomos, teletrabajadores y empresarios se dan
cita para trabajar, y donde los gestores del espacio intentan conectar y crear oportunidades profesionales y personales entre y para
sus miembros
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Pinto y Mufioz (2020) indican que existe otro beneficio que va més alla de los
beneficios objetivos, algunas investigaciones han demostrado que los
teletrabajadores estan algo mas satisfechos con su trabajo y sienten algo

menos de estrés y burnoutl®,

Pero no todo es positivo en el teletrabajo, algunas investigaciones indican que
algunas personas que estan en esta modalidad sufren de Telepresion'! por lo
regular las personas que padecen de telepresion siempre estan pensando que
tienen algiin mensaje pendiente por responder y en ocasiones invierten mas de

las horas laborales establecida para culminar sus asignaciones.

Otro de los retos del teletrabajo es la preocupacién de los supervisores y
gerentes, saber si sus supervisados estan cumpliendo con sus asignaciones, a
diferencia del trabajo convencional los supervisores tienen fuentes para medir
e identificar si los colaboradores estan realizando sus funciones de manera
adecuada y en el tiempo que se requiere, otro inconveniente al cual se
enfrentan es a la comunicacion, es sabido que el estar trabajando y depender
de herramientas tecnoldgicas tiene sus brechas, la falta o falla en los servicios

de telefonia e internet pueden complicar la comunicacion.

Para las personas que necesitan el contacto directo con los demas el teletrabajo
les puede parecer poco atractivo y beneficioso, el aislamiento social impide que
estos individuos puedan satisfacer su necesidad social, esto también impide la

transmision de conocimiento de una manera mas rapida y eficaz.

El teletrabajo viene a reforzar las medidas de distanciamiento impuestas por el
coronavirus, estas medidas incluian el uso de mascarillas para evitar el contagio

del virus.

[11-3 Método

Se utilizara el método cuantitativo para poder obtener la informacion necesaria

y el instrumento de medicion sera a través de la encuesta o cuestionario.

Para poder identificar cuales son los aspectos que son significativos en los

empleados de la empresa a estudiar la cual se dedicada al expendio de

10 agotamiento fisico y mental del individuo que le hace perder toda gana de emprender sus tareas

11 Ansiedad por responder los e-mail o llamadas asociadas al trabajo de manera inmediata.
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combustible en la Republica Dominicana nos auxiliaremos de la herramienta o
cuestionario MBM elaborado por Marshall Sashkin, el cual esta enfocado en
medir la motivacion intrinseca del individuo, este cuestionario se basa en la

teoria de la motivacion de Abraham Maslow.

Este consta de 20 preguntas o afirmaciones destinadas a medir la motivacién
del individuo, mide cuatro categorias o necesidades: necesidades de proteccion
y seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de
autoestima y necesidades de autorrealizacion. Esta prueba ayuda a descubrir
cual es el grado de importacion que asigna el individuo a ciertas necesidades

por lo cual no hay respuestas correctas o incorrectas.

A través de la aplicacion de este cuestionario podremos determinar cual es el
grado de importancia que tienen los individuos seleccionados en cuanto a
algunos de los factores que han sido por la pandemia del COVID-19 vy las
medidas impuestas para el control y minimizacion del contagio. Para poder
medir el impacto que ha tenido directamente la motivacion tras la pandemia se
afadieron preguntas concernientes a algunas medidas tomadas como es el

teletrabajo, las medidas de seguridad, distanciamiento social, y supervision.

[11-4 Muestra
Para la muestra se seleccionaron 42 empleados de los diferentes
departamentos que componen la empresa, el rango de edad de los mismo

oscila entre los 20 y 42 afios, y la muestra estaba compuesta por ambos

géneros.

Edades:
Edad 20| 22 | 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35|36|37|38]| 39|42
Cantidad | 2| 2| 2| 2| 5| 2| 2| 2| 3| 3| 4| 4| 1| 1| 1| 1| 1] 1| 2|1

Género:
Género Cantidad Porcentaje
Hombre 26 61.9
Mujer 16 38.1
Total: 42 100%
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Departamento:

Departamento Cantidad

Gestion Humana 8

Finanzas 8
Compras 1
IT 1
Operaciones 15

Operaciones CO 4

HSEQ 1
Ventas 1
Mercadeo 3
Total: 42

[11-5 Presentacion de los resultados

A Continuacion, los datos obtenidos desglosado en cada respuesta de los 42

participantes a las 20 afirmaciones del cuestionario MBM y a las preguntas

adicionales que se enfocan en la motivacién luego de las medidas impuestas

por la pandemia del COVID-19.

1. Lo mas importante para mi es tener un empleo

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 30 71.4%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 8 19%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 4 9.5%

S (Solo estoy un poco de acuerdo)

0%

N (No estoy de acuerdo)

0%

68



Gréafico: distribucion de respuesta pregunta 1

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

@ P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sélo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

A través de las respuestas obtenidas podemos identificar que para el 71.4% de
los empleados encuestados el contar con un empleo estable es primordial en

su entorno laboral.

2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas 0 menos por mi

cuenta
Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 10 23.8%
B (Estoy Basicamente de acuerdo) 16 38.1%
P (Estoy parcialmente de acuerdo) 7 16.7%
S (Solo estoy un poco de acuerdo) 6 14.3%
N (No estoy de acuerdo) 3 7.1%

Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 2

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)
@ P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)
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La tendencia para esta afirmacion es que los encuestados estan basicamente

de acuerdo con tener asignaciones con las que puedan estar de manera

independientes o por su cuenta. (38.1%).

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el

trabajador para la empresa

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 17 40.5%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 14 33.3%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 7 16.7%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 3 7.1%

N (No estoy de acuerdo) 1 2.4%

Gréfico: distribucién en porcentaje de respuestas a la pregunta 3

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

() P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sélo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

Para el 40.5% de los encuestado el tener un sueldo alto es referente del valor

gue tienen para la empresa.
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4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 22 52.4%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 18 42.9%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 1 2.4%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 1 2.4%

N (No estoy de acuerdo) 0 0%

Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 4

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

La tendencia muestra que para el 52.4% de los encuestados buscar su felicidad

es lo mas importante en sus vidas.

5. Laseguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 7.1% 3

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 2.4% 1

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 9.5% 4

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 9.5% 4

N (No estoy de acuerdo) 71.4% 30
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Gréafico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 5

DY

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)

@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)
P(

@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)

@ N (No estoy de acuerdo)

Estoy Parcialmente de acuerdo)

El 71.4% de los encuestados concuerdan en que no estan de acuerdo con que

la seguridad en el trabajo no es especialmente importante para ellos.

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 2 4.8%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 7 16.7%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 17 40.5%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 9 21.4%

N (No estoy de acuerdo) 7 16.7%

Gréfico: distribucién en porcentaje de respuestas a la pregunta 6

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)
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La tendencia de las respuestas de los encuestados indica que el 40.5% estar

parcialmente de acuerdo con la afirmacién de que los amigos significan mas

gue cualquier otra cosa para ellos.

7. La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo

gue realmente son

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 2 4.8%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 17 40.5%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 12 28.6%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 8 19%

N (No estoy de acuerdo) 3 7.1%

>

40.5%

Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 7

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)

@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

Podemos observar que el 40.5% coinciden con estar basicamente de acuerdo

con la afirmacion de que las personas se creen mas capaces de lo que pueden

Ser.
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8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas Yy

desarrollar nuevas destrezas

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 24 57.1%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 9 21.4%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 9 21.4%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 0 0%

N (No estoy de acuerdo) 0 0%

Grafico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 8

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Solo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

Para el 57.1% de los encuestados tener la oportunidad de desarrollar nuevos

conocimientos y destrezas en sus puestos de trabajos es de suma importancia.

9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 17 40.5%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 22 52.4%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 2 4.8%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 1 2.4%

N (No estoy de acuerdo) 0 0%
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Gréafico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 9

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

El 52.4% de los encuestados expresaron que estan basicamente de acuerdo
con que para ellos es importante poseer ingresos regulares, cabe destacar que
el 40.5% de los encuestados estan completamente de acuerdo con que es

importante poseer ingresos regulares.

10.Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los

compaferos de trabajo

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 0 0%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 8 19%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 10 23.8%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 18 42.9%

N (No estoy de acuerdo) 6 14.3%

Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 10
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@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

Segun la tendencia de las repuestas registradas el 42.9% de los encuestados
respondieron que solo estan un poco de acuerdo con la afirmacién de que es

preferible evitar una relacion estrecha con los compafieros de trabajo.

11.La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante que la

opinion de ninguna persona

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 15 35.7%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 20 47.6%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 5 11.9%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 0 0%

N (No estoy de acuerdo) 2 4.8%

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)
P (Estoy Parcialmente de acuerdo)

@ S (Sélo estoy un poco de acuerdo)
A @ N (No estoy de acuerdo)

Gréfico: distribucién en porcentaje de respuestas a la pregunta 11

La mayor tendencia es de un 47.6% donde los encuestados expresaron gue
estan basicamente de acuerdo con la afirmacion de que su valoracion personal

es mas importante que la opinion de los demas.
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12.Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 0 0%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 4 9.5%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 1 2.4%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 8 19%

N (No estoy de acuerdo) 29 69%

Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 12

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)

@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sélo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

La tendencia indica que el 69% de los encuestados no esta de acuerdo con la

afirmacién de que perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

13.Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 23 54.8%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 17 40.5%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 1 24 %

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 0 0%

N (No estoy de acuerdo) 1 2.4%
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Gréafico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 13

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

La tendencia se inclina a que el 54.8% de los encuestados concuerdan en

que un buen empleo debe incluir un buen plan de jubilacion.

14.Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto

con otros — clientes o compafieros de trabajo

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 18 42.9%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 19 45.2%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 5 11.9%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 0 0%

N (No estoy de acuerdo) 0 0%

78



Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 14

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

Para esta afirmacion el 45.2% de los encuestados respondieron que estan

basicamente de acuerdo con que prefieren un trabajo que implique la

interaccion con otras personas ya sean clientes o comparieros, cabe destacar

que el 42.9% indico que estan completamente de acuerdo con esta afirmacion.

15.Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo

he conseguido

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 13 31%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 15 35.7%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 8 19%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 6 14.3%

N (No estoy de acuerdo) 0 0
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Gréafico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 15

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)

@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)
P(

@ S (Solo estoy un poco de acuerdo)

@ N (No estoy de acuerdo)

Estoy Parcialmente de acuerdo)

El 35.7% de los encuestados manifestaron que basicamente esta de acuerdo

con la afirmacion de que le molesta que alguien mas intente atribuirse el logro

gue ellos alcanzaron y el 31% indicaron que estan completamente de acuerdo

con esta afirmacion.

16.Lo que me motiva es llegar lejos como pueda encontrar mis propios

limites
Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 18 42.9%
B (Estoy Basicamente de acuerdo) 18 42.9%
P (Estoy parcialmente de acuerdo) 3 7.1%
S (Solo estoy un poco de acuerdo) 2 4.8%
N (No estoy de acuerdo) 1 2.4%
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Gréafico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 16

y

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

(

(

@ P (Estoy Parcialmente de acuerdo)

@ S (Sélo estoy un poco de acuerdo)
(

@ N (No estoy de acuerdo)

La tendencia en esta afirmacion es que el 42.9% de los encuestados consideran

gue estan completamente de acuerdo, al igual que basicamente de acuerdo

con el mismo porcentaje.

17.Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el

plan de seguros de enfermedad de la empresa

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 11 26.2%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 28 66.7%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 1 2.4%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 1 2.4%

N (No estoy de acuerdo) 1 2.4%

Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 17

=

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)
@ P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sélo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)
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La tendencia para esta afirmacion indica que el 66.7% de los encuestados

expresaron que contar con un plan de seguros para enfermedades es uno de

los aspectos mas importantes del puesto de trabajo.

18.Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante

Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 26 61.9%

B (Estoy Basicamente de acuerdo) 10 23.8%

P (Estoy parcialmente de acuerdo) 5 11.9%

S (Solo estoy un poco de acuerdo) 1 2.4%

N (No estoy de acuerdo) 0 0%

Gréfico: distribucién en porcentaje de respuestas a la pregunta 18

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sélo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

El 61.9% de los encuestados respondieron que estaban completamente de

acuerdo con la afirmacion de que formar parte de un grupo de trabajo unido es

muy importante para ellos.
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19.Mis logros me proporcionan una importante sensacion de
autorrespeto
Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 29 69%
B (Estoy Basicamente de acuerdo) 10 23.8%
P (Estoy parcialmente de acuerdo) 3 7.1%
S (Solo estoy un poco de acuerdo) 0 0%
N (No estoy de acuerdo) 0 0%

Gréfico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 19

@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)

P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Sdlo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

El 69% de los encuestados respondieron que estan completamente de acuerdo

con la afirmacion de que sus logros les proporcionan una sensacion de

autorrespeto.

20.Prefiero hacer cosas que

sé hacer bien que intentar hacer cosas

nuevas
Repuesta Cantidad Porcentaje
C (Estoy completamente de acuerdo) 8 19%
B (Estoy Basicamente de acuerdo) 8 19%
P (Estoy parcialmente de acuerdo) 11 26.2%
S (Solo estoy un poco de acuerdo) 6 14.3%
N (No estoy de acuerdo) 9 21.4%

83



@ C (Estoy Completamente de acuerdo)
@ B (Estoy Basicamente de acuerdo)
@ P (Estoy Parcialmente de acuerdo)
@ S (Soélo estoy un poco de acuerdo)
@ N (No estoy de acuerdo)

Gréafico: distribucion en porcentaje de respuestas a la pregunta 20

La tendencia con el 26.2% de los encuestados respondieron que estaban

parcialmente de acuerdo con la afirmacion de que se sentian mas comodos

realizando tareas que ya sabian hacer bien que intentar cosas nuevas.

Como se habia indicado anteriormente este cuestionario mide el grado de

motivacion de los individuos en 4 categoria o escalas, para determinar qué tan

importante son las escalas se asigna una puntuacion que va desde 5 a 25

puntos, a continuacion, detalle de la escala:

Cuadro Il1-3

Grado de importancia segun puntuacion.

Muy importantes | 24-25 24-25 24-25 24-25
Relativamente
] 15-19 15-19 15-19 15-19
importante
Escasamente
Importante

10-14 10-14 10-14 10-14
No son
absolutamente

10-5 10-5 10-5 10-5
importantes
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Fuente: Elaboracién propia

Luego de la recoleccion de los resultados de los 42 encuestados, para poder

identificar qué valoracion segun sus respuestas otorgaron a cada una de las 4

necesidades que mide este cuestionario, se procedid a hacer una sumatoria

tomando en cuenta el cuadro (ver anexol) que proporciona el cuestionario con

la puntuacion para cada una de las posibles 5 respuestas para cada afirmacion.

A continuacion, cuadro con la puntuacion de cada encuestado para cada una

de las necesidades:

Necesidades

Necesidades

Necesidades

Necesidades de

Encuestados | de protecciony | socialesy de de . .
: X . autorrealizacion
seguridad pertenencia autoestima

Sujeto 1 25 21 21 22
Sujeto 2 24 15 18 25
Sujeto 3 23 21 21 22
Sujeto 4 18 17 22 21
Sujeto 5 19 21 16 24
Sujeto 6 21 17 19 16
Sujeto 7 21 17 15 22
Sujeto 8 23 20 22 24
Sujeto 9 25 20 23 23
Sujeto 10 24 20 24 23
Sujeto 11 23 17 23 21
Sujeto 12 17 19 18 22
Sujeto 13 24 19 18 23
Sujeto 14 23 18 18 22
Sujeto 15 23 20 16 18
Sujeto 16 20 15 22 25
Sujeto 17 22 18 17 21
Sujeto 18 22 18 16 23
Sujeto 19 25 23 22 22
Sujeto 20 24 20 20 23
Sujeto 21 21 18 22 21
Sujeto 22 20 14 22 17
Sujeto 23 20 14 21 18
Sujeto 24 18 14 20 18
Sujeto 25 23 16 23 19
Sujeto 26 20 15 18 16
Sujeto 27 21 13 23 20
Sujeto 28 23 14 18 19
Sujeto 29 19 17 21 21
Sujeto 30 18 15 20 18
Sujeto 31 22 14 21 21
Sujeto 32 20 17 19 17
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Sujeto 33 22 17 21 17
Sujeto 34 21 19 17 18
Sujeto 35 25 25 17 18
Sujeto 36 23 16 24 23
Sujeto 37 21 19 21 22
Sujeto 38 20 14 17 14
Sujeto 39 23 17 20 16
Sujeto 40 21 17 21 19
Sujeto 41 25 20 18 25
Sujeto 42 25 19 13 19

Fuente: elaboracion propia.

Grafico y cuadro 1ll-4

Necesidad de proteccién y seguridad

Necesidades de proteccion y seguridad
85.71
Muy importante 36 %
14.29
Relativamente importante 6 %
Total 42 | 100%

Nececidades de proteccion y seguridad

14.29%

B Muy Importantes M Relativamente Importante

Fuente: elaboracion propia
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Grafico IlI-5

Necesidades sociales y de pertenencia

Necesidades de sociales y de pertenencia

Muy importante 11 26.19%
Relativamente importante 24 57.14%
Escasamente importante 7 16.67%
Total 42 100%

Necesidades sociales y de prtenencia

= Muy importante = Relativamente importante Escasamente importante

Fuente: elaboracion propia
Gréfico lll-6

Necesidades de autoestima

Necesidades de autoestima

Muy importante 24 57.14%
Relativamente importante 17 40.48%
Escasamente importante 1 2.38%
Total 42 100%




Necesidades de autoestima

2.38%

B Muy Importante B Relativamente importante [ Escasamente Importante

Fuente: elaboracion propia
Gréfico Ill-7

Necesidades de autorrealizacion

Necesidades de autorrealizacion

59.52
Muy importante 25 %

38.10
Relativamente importante 16 %
Escasamente importante 1] 2.38%
Total 42 | 100%

Necesidades de autorrealizacion
2.38%
B Muy importante B Relativamente importante [ Escasamente importante

Fuente: elaboracion propia
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Para poder identificar como las medidas adoptadas por la pandemia habian
impactado la motivacion en los empleados de la empresa de expendio de
combustible que hemos seleccionado para este estudio a parte del cuestionario
MBM anadimos 3 preguntas donde los encuestados expresaron su parecer de

la situacion y medidas actual.

1-De qué manera ha impactado el teletrabajo en su motivacion:

Teletrabajo

M Positivamente  ® Negativamente

Fuente: elaboracion propia

Para el impacto del teletrabajo 34 de los 42 encuestados respondieron que la
implementacion de la modalidad del teletrabajo le habia sido de conveniencia
para ellos y que su impacto habia sido positivo mientras que los 8 restantes

indicaron que fueron impactados negativamente por esta modalidad.
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2- ;Como cree que han sido las medidas de seguridad adoptadas por la

empresa con relacion a la pandemia del Covid-19?

Medidas adoptadas por la empresa

B Muy Buenas M Buenas

Fuente: elaboracion propia

Para identificar como las medidas que la empresa estudiada habia
implementado para la contencion y seguridad de sus empleados se colocaron
tres categorias para identificar como los encuestados percibian estas medidas
las cuales eran las siguientes: Muy buenas, buenas y deficiente, donde 30 de
los encuestados indicaron que eran muy buenas y los 12 restantes que eran
buenas.

3- ¢Cual es el grado de satisfaccién que tengo con respecto al trato que
he recibo de mis superiores en este tiempo de pandemia?

Supervision

B Muy satisfecho  m Satisfecho

Fuente: elaboracion propia
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Para identificar como los encuestados se sentian con relacion al tema de
supervision en especial la recibida por su supervisor directo, se colocaron
cuatro opciones que iban desde muy satisfecho, satisfecho, poco satisfecho y
nada satisfecho, donde 24 de los encuestaron respondieron que estaban muy
satisfechos y 18 indicaron estar satisfecho con la supervision recibida durante

el teletrabajo.

[11-6 Analisis de los resultados

Al analizar los datos obtenidos a través del cuestionario MBM de Marshall el
cual toma en consideracion la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
pudimos establecer el grado de importancia que tienen ciertas necesidades del
individuo y como las medidas generales y las adoptadas por la empresa
estudiada para la contencién del COVID-19 han impactado ya sea de forma

positiva o negativa.

A continuacién, veremos de manera mas detallada cual fue el impacto de las

medidas con relacion a las 4 necesidades que mide el cuestionario utilizado:

Necesidades de proteccion y seguridad, esta mide aspectos tanto econémicos
como personales en cuanto a seguridad se refiere, y con relacion a los
resultados obtenidos se identificO que el grado de importancia que tiene la
seguridad para los encuestados va desde muy importante a relativamente
importante, por lo cual las medidas tomadas en torno a la seguridad y proteccién
como el distanciamiento social, el uso de mascarilla y el teletrabajo al igual que
las medidas que se tomaron para salvaguardar los ingresos econdmicos de los
colaboradores a nivel nacional, como el pago de un porcentaje del salario para
los empleados que se encontraran en suspension de sus labores fueron de
mucho beneficio para la satisfaccion de esta necesidad en los individuos

encuestados.

Necesidades sociales y de pertenencia, estas estan asociadas a la interaccion
social, la necesidad de pertenecer a un determinado grupo, de tener contacto
con otras personas en este caso con los comparieros de trabajo, se identificd

gue el grado de importancia que le otorgaron los encuestados iban desde muy
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importante (11), relativamente importante (24) y escasamente importante (7),
donde podemos observar que tener interaccion con otras personas es
importante para el 83.33% de los encuestados por lo cual podemos interpretar
gue aunque el teletrabajo y el distanciamiento social fue beneficioso en cuanto
a seguridad y proteccion se refiere pero para los encuestados que necesitan
tener contacto fisico con otros personas estas medidas pudieron no satisfacer

esta necesidad.

Necesidad de autoestima, esta se refiere al deseo de que lo identifiquen y de
identificarse asi mismo con un ente valioso y respectado, a través de los
resultados obtenidos se identificé que el grado que los participantes otorgaron
a esta categoria va desde muy importante (24), relativamente importante (17) y
escasamente importantes (1) donde podemos identificar que para el 97.62% es
importantes en diferentes grados y solo para el 2.38% importa en un grado
menor. Donde cuestiones como ser respectado, lograr que sus logros sean
reconocidos y su opinién sobre si mismo es de suma importancia para
satisfacer esta necesidad. Por lo cual el tema de la supervisién ruega un rol
importante, el tener un supervisor que le reconozca sus logros y triunfos es
importante para la satisfaccion de esta necesidad y en contraste con los
resultados obtenidos por los encuestados de manera general expresaron
sentirse satisfechos con el trato recibido durante la pandemia por parte de sus

supervisores podemos indicar que estan satisfechos.

Necesidades de autorrealizacion, en esta se expresa todo el deseo que tiene
cada individuo de experimentar el desarrollo de todas sus capacidades, con el
analisis de los resultados de cada individuo pudimos identificar que el grado de
importancia que expresaron tener va desde muy importante (25), relativamente
importante (16) y escasamente importante (1), podemos llegar a la conclusion
de que para el 97.62% es importante poder satisfacer estas necesidades, el
buscar lo que le haga feliz, poder descubrir sus propios limites en la busqueda

de adquirir nuevo conocimientos.

Podemos concluir de manera general que el poder satisfacer ciertas
necesidades como las mencionadas anteriormente es importante para la

mayoria de los encuestados y que estos otorgan un grado alto-medio de
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importancia, estas necesidades se derivan de las mencionadas por Maslow en
su piramide de necesidades y como el poder satisfacerlas puede lograr

incrementar la motivacion del individuo.

la pandemia del COVID-19 ha representado un reto para las empresas en este
aspecto, las medidas que se han tomado han provocado cabios brusco que han
afectado a los empleados, el cambio de modalidad de trabajo ha representado
el mayor reto tanto para las empresas como para sus empleados, adaptarse a
una modalidad que para muchas era un terreno no explorado como es el caso
del teletrabajo conlleva un gran esfuerzo tanto econémico como en la forma de
poder motivar a los empleados a la distancia, en una época donde muchas han

tenido pérdidas significativas.
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Conclusiones

La realizacion de esta investigacion ha logrado que se puedan llegar a las

siguientes conclusiones sobre los puntos tratados:

1-

Tras la pandemia del COVID-19 se prevé que el pais sufra una
significativa pérdida econdémica, la cual impactara todos los sectores
econdmicos y por ende el empleo, en los ultimos trimestres la tasa de
desempleo ha aumentado y con esto se ha perdido los avances que el
pais habia experimentado en los ultimos 5 afios.

Las empresas industriales en el pais sufrieron grandes pérdidas
econdmicas debido a la implementacion de las medidas para contener
la propagacion del virus, por lo cual se concluye que las mayorias de
empresas industriales no contaban con un plan contra este tipo de
catastrofes por el cual el impacto puede ser mayor.

Tras la pandemia del COVID-19 uno de los aspectos que mas ha
afectado a los empleados de las diferentes empresas es la motivacion,
tras las medidas adoptadas por la mayoria de las empresas, los
empleados expresaron sentirse desmotivados por los cambios bruscos
en la modalidad de trabajo.

Para poder combatir los efectos de las medidas implementadas por el
gobierno las cuales afectaron directamente el empleo, se concluye que
los esfuerzo a través de los diferentes programas de ayuda tanto a los
empleados como a las empresas que el gobierno puso en practica
sirvieron de contrapeso al efecto negativo de la pandemia.

A través de la encuesta realizada a los empleados de la empresa
seleccionada, la cual media el grado de importancias que los
encuestados tienen con respecto a las necesidades de seguridad,
sociabilizacion, autorreconocimiento y autorrealizacién, la cual arrojo en
promedio un alto grado de interés por parte de los encuestado, los mismo
expresaron que las medidas de la empresa estudiada satisfaccion el

aseguramiento de la satisfaccion de dichas necesidades.
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Recomendaciones

Para las conclusiones anteriores se realizaron las siguientes
recomendaciones:

1-

Tras el impacto de la pandemia y la crisis econémica que se preve esta
traiga como consecuencia, se recomienda crear politicas monetarias que
se enfoquen en reducir el impacto econémico a un corto y largo plazo.
Atendiendo al impacto que la pandemia trajo a las empresas en
Republica Dominicana se recomienda la elaboraciéon de un plan de
contingencia enfocados en posibles catastrofes o pandemia que ayuden
a la continuidad de las operaciones en tiempos de crisis.

Se recomienda tomar en cuenta el impacto que las medidas adoptadas
para tratar de contener la propagaciéon del COVI-19 ha tenido en la
motivacion de los empleados, crear planes de contingencia a nivel
nacional e incluir un plan de accion en los lineamientos del ministerio de
trabajo para futuras crisis.

Se recomienda reforzar los programas de ayuda que el gobierno ha
implementado para ayudar a los empleados y a las empresas con
relacion a la medida de suspensiones de personal en la que tuvieron que
incurrir casi todas las empresas.

Para poder prevenir la desmotivacion en los empleados se recomienda
gue las empresas se mantengan midiendo a través de encuestas de
clima organizacional cual es el parecer que tienen los empleados con
relacion a como la empresa se maneja con el cuidado y prevencion de
la desmotivacion en los empleados la cual impacta de manera negativa

el desempefio esperado.
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Introduccion.

Este informe de investigacion es para presentar en un anteproyecto de
posgrado toda la informacion recopilada y organizada sobre el impacto que la
pandemia del COVID-19 ha tenido en el ambito de la motivacion laboral de los

empleados de una multinacional del sector de combustibles.

Se pretende evaluar e identificar como las medidas tomadas para enfrentar la
pandemia del COVID-19 por la empresa seleccionada ha impactado el ambito
de la motivacion de sus empleados, en la primera parte se establecera el
planteamiento, formulacion, sistematizacion y delimitacion, se estableceran los
objetivos generales y especificos del problema. La investigacion se auxiliara de
un marco tedrico que hablen sobre la motivacion, de un marco historico que
explique como las diferentes pandemias a las que el mundo se ha enfrentado

han impactado la motivacion de los empleados.

Para recopilar la informacion se utilizar4 el estudio de campo como tipo de
investigacion, para obtener la informacién utilizaremos cuestionarios Yy
entrevistas destinadas a los empleados de una empresa del sector de

combustible.

Las informaciones obtenidas permitiran llegar a conclusiones que permitan
establecer recomendaciones para evaluar y tratar el tema de la motivacion de

los empleados y como la pandemia del COVID-19 ha afectado los mismos.
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Planteamiento del problema
Descripcion del problema

Como es bien sabido el éxito de una empresa u organizacion esta muy
relacionado a que tan motivados estén sus colaboradores, por lo cual, con los
constantes cambios econdémicos, culturales y cualquier otro factor que pueda
intervenir en la motivacion laboral, las empresas deben estar preparadas para

mantener y actualizar las estrategias que estén dirigidas a la motivacion laboral.

La motivacién laboral debe ser un tema importante para las instituciones,
debido a que un empleado que no se siente motivado provoca un bajo
rendimiento en las operaciones o actividades que realiza, y en muchos casos,
un colaborador que representa un importante recurso para la organizacion
puede estar buscando nuevas oportunidades en el mercado laboral debido a

gue no se siente motivado.

La motivacion de los colaboradores puede ser afectada por diversos factores,
para algunos el factor econdmico es el que tiene mas peso en su nivel de
motivacion, para otros contar con un buen clima en su entorno laboral es lo
principal para sentirse altamente motivados, un reto con el cual todas las
empresas estan atravesando, es el cdmo mantener a su colaboradores
motivados a raiz de la pandemia del COVID-19, esto es debido a que la mayoria
de las empresas no estaban preparadas para los cambios que han tenido que

implementar debido a la pandemia.

La pandemia del COVID-19 ha producido cambios en la forma de pensar de la
sociedad y de las organizaciones, por lo cual la motivacion laboral ha
experimentado cambios en muchas personas, factores que antes eran
fundamentales para algunos colaboradores se han visto sustituidos por otros,
las personas empiezan a cambiar de prioridad y a darle importancia a factores
gue quizas antes no tenian ninguna relevancia en su nivel de motivacion

laboral.

La pandemia del COVID-19 ha expuesto a muchas empresas a enfrentar

problemas inesperados por no contar con un plan o fondos para crisis como
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esta, muchas se vieron en la necesidad de suspender o desvincular a un gran

porcentaje de sus empleados.

Un sector que ha sufrido el impacto de la pandemia del COVID-19 es el sector
petrolero, desde principios de la pandemia debido al confinamiento que tuvieron

que someterse.

Asimismo, vieron un decremento en sus ventas, ya que, si las personas no
conducen, si los aeropuertos estan cerrados, no importa que tan asequible

estén los combustibles.

La industria del combustible tuvo que hacer muchas modificaciones para poder
palear esta crisis, estds modificaciones impactaron de manera directa la
motivacion de los empleados, tuvieron que eliminar o reducir beneficios que
eran percibidos por los colaboradores y en el peor de los casos muchas tuvieron
gue hacer una gran reduccion de su némina de empleados. Factores que eran
claves en el nivel de motivacién de los colaboradores han desaparecido en

muchas organizaciones.
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Formulacion del problema.

1.

¢De qué manera ha impactado la nueva modalidad del teletrabajo en la
motivacion de los empleados de una compafia del sector de
combustible tras la pandemia del Covid-197?

¢, Como ha sido impactada la calidad de vida laboral de los empleados
de una multinacional del sector de combustible tras la pandemia del
Covid-19?

¢, Como las nuevas medidas adoptadas por las empresas del sector de

combustible han afectado la motivacion de los empleados?

. ¢ Estaban preparadas las empresas del sector de combustible para

afrontar los cambios que ha producido la pandemia del Covid-19 en el
ambito de la motivacion laboral?
¢, Como ha impactado la carga laboral de algunos departamentos en el

ambito de la motivacion laboral tras la pandemia del Covid-19?
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Sistematizacion del problema.

Hipotesis:

La pandemia del covicd-19 en las empresas multinacional del sector de
combustibles requieren de un plan de desarrollo de motivacion laboral para
evitar el manejo inadecuado del personal.

Variante independiente:

Impacto de la pandemia del covid-19 en el ambito de la motivacion laboral en

las empresas multinacionales del sector de combustible.
Indicadores:

e Despidos del personal.

e Aumento del trabajo de algunos colaboradores debido a la reduccion
de personal en algunos departamentos.

e Aumento del teletrabajo.

e Reduccion de planes de beneficios.
Variable Dependiente:

Desarrollo de planes de motivacion laboral para el personal de las empresas

multinacional del sector de combustible.
Indicadores:

e Medicion y evaluacioén del clima Laboral.
e Evaluacion de las condiciones laborales.

e Evaluacién de los planes de incentivos.
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Delimitacion del problema

Este Proyecto se realizard con informaciones comprendidas entre los afios 2020-
2021

El alcance de este proyecto seran los siguientes:

e Establecer el impacto que la pandemia del COVID-19 ha tenido en el
ambito de la motivacion laboral de los empleados de una multinacional
del sector de combustible.

e I|dentificar cuales factores que influyen en la motivacion laboral de los
empleados han sido afectados por la pandemia.

e Evaluar como las medidas tomadas por la empresa ha provocado

cambios en los empleados en cuanto a la motivacién de estos.

A continuacién, se mencionaran las areas o ambitos que no seran abordados

en este anteproyecto:

e No se identificara el impacto que la pandemia ha tenido directamente en
la seguridad de los empleados de una multinacional de combustible.

e No se identificara el impacto sobre la administracién del tiempo libre
derivada por la reorganizacion de los puestos tras la pandemia del
COVID-19.
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Objetivo General

Analizar el impacto que la pandemia del coviv-19 ha tenido en la motivacion de

los empleados de una empresa multinacional del sector de combustible.

Objetivos especificos.

e Recopilar la informacion necesaria que nos permitan saber cual es el
impacto que la pandemia del COVID-19 ha tenido en el ambito de la
motivacion laboral.

e Determinar cuales han sido las variaciones que han tenido los factores
gue influyen en la motivacién laboral.

e Evaluar los efectos que han tenido las decisiones que tras la pandemia
del COVID-19 se han tomado y han afectado de manera negativa o

positiva la motivacion de los empleados.
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Justificacion de la investigacion.

El objetivo principal de este anteproyecto es dar a conocer cual es el impacto
gue ha causado la pandemia del COVID-19 en la motivacion laboral de los
empleados de una multinacional del sector de combustible, evaluar cuales
factores han sufrido variaciones que provoquen que la motivacion de los

empleados haya cambiado ya sea de forma negativa o positiva.

Toda la informacion levantada nos ayudara a detectar situaciones desfavorable
0 insatisfactoria en la empresa seleccionada que influyan o pongan en riesgo la
motivacion laboral, analizar los factores claves que sirven como motivadores

para los empleados y descubrir cual ha sido su variacion luego de la pandemia.

Esta empresa al igual que muchas méas han tenido que realizar cambios
extremos en la reorganizacion del trabajo, en los beneficios de los empleados
y en muchos mas aspectos, cambios que han impactado la motivacion de los
empleados. Por lo cual el objetivo principal de realizar este ante proyecto es
identificar estos cambios para poder medir el impacto que han tenido en la
motivacion de los empleados, estos cambios pueden ser positivos 0 negativos
dependiendo de cada empleado, como es bien sabido existen diferentes
elementos que pueden motivar a los empleados y lo que puede motivar a
algunos no necesariamente motiva a los demas, por esta razon los cambios
gue han ocurrido tras la pandemia del COVID-19 puede causar variacion en la
motivacion de los empleados en algunos de manera positiva y para otros el

impacto es negativo.
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Marco Tedrico

Motivacion

Chiavenato (2009) afirma que al hablar de motivacion “se utilizan términos
como necesidades, deseos, voluntad, metas objetivos, impulsos, motivos e
incentivos” (p. 236). Fuster-Fabra (2007) define la motivaciéon como “toda accion
gue altere asertivamente el &nimo para conseguir la implicacién de uno mismo
o de otros en el logro de un hito u objetivo” (p.161). De igual forma, el autor
clasifica los diversos tipos que pueden ser encontrados en el entorno laboral:

1. Automotivacion: El propio sujeto se autoestimula para prestar sus
capacidades por encima de lo que seria exigible segin sus obligaciones
contractuales.

2. Motivacion transmitida por el mando: ElI mando competente
comprende el valor afladido de su direccién cuando gestiona los asuntos
laborales de modo que produce satisfaccién entre los componentes de
su unidad de trabajo.

3. El efecto de cascada jerarquico: El lider con maxima autoridad en el
negocio mantiene un flujo multidireccional eficaz de comunicacion con
objetivos claros y prioridades.

4. El entorno global empresarial motivador: Filosofia empresarial
tendentes a politicas sociales y econémicas que valoren a su plantilla
como su “activo mas valioso” (p.161-162).

Por otro lado, Chiavenato (2009) explica que la motivacion depende del curso
o direccién hacia la cual se dirige el comportamiento, la intensidad o esfuerzo
gue la persona dirige hacia un curso definido y la persistencia o cantidad de

tiempo durante el cual la persona mantiene un esfuerzo (p.237).

Maslow (1954) En su obra basada en la motivacion y la personalidad, Maslow
define la motivacidbn como un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene
el individuo, segun la importancia que cada persona les concede en funcién de

sSus circunstancias.

Herzberg: Teoria bifactorial (1966) Dicho autor se basa en dos factores

relacionados con la motivacion:
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e Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.

e Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.

Su teoria estd basada en un equilibrio entre los factores de higiene y los
motivadores. Por tanto, si una persona trabaja en unas condiciones de higiene
inadecuadas (clima laboral inadecuado en el puesto de trabajo), tendra
sensaciones de insatisfaccion laboral. Si dichas condiciones mejoran, se
aseguraria la satisfaccion de la persona.

El psicologo Herzberg investigd la pregunta “;Qué desea la gente de su
puesto?” Se llevaron a cabo 12 investigaciones que afectaban a las actitudes
hacia al puesto, solicitaba a los entrevistados que describieran con detalle las

situaciones en las que raramente se sentian bien y mal en su puesto de trabajo.
Tipos de patrones motivacionales

Katz y Kahn (1966) diferencian tres patrones motivacionales distintos que

pueden influir en el comportamiento organizacional.

El primero consiste en aceptar las percepciones del rol y las directrices y
normas de la organizacion, porque las directrices y normas emanan de la
autoridad legitima de la organizacion y la imposicién de sanciones para obligar
al cumplimiento de normas. En este patron no se tienen en cuenta la actividad

gue desempefia el individuo en la organizacion.

El segundo bloque de patrones motivacionales esta caracterizado por las

recompensas externas, y as u vez esta dividido en cuatro tipos diferentes:

e Las recompensas se obtienen por el hecho de ser parte 0 miembro de la
organizacion, se mejoran con la antigledad y van destinadas a un grupo

completo de miembros.

e Las recompensas se obtienen en funcion de las aportaciones y meéritos que

realiza el individuo en la organizacion.
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e Los reconocimientos de los superiores, directivos, gerentes o supervisores,
por determinadas actitudes o comportamientos del miembro o del grupo de

miembros.

e El reconocimiento y la aprobacion social que el miembro recibe por realizar
determinados comportamientos en la organizacion de parte de miembros de su

grupo o de la empresa.

El dltimo bloque de patrones motivacionales engloba los patrones basados en
la motivacion de caracter intrinseco, por ejemplo: la satisfaccion de un miembro
cuando realiza adecuadamente el desarrollo del rol que tiene asignado, y a
través de ello puede expresarse y autorrealizarse, identificAndose con el propio
trabajo.

De acuerdo con Elsafty y Ragheb (2020) el COVID-19 inicio en la ciudad de
Wuhan, China y sumergi6é al mundo entero en su falta enfermedad. El nUmero
de casos abiertos y muertes han aumentado considerablemente desde marzo
de 2020.

Es obvio que el nimero de casos abiertos han alcanzado un nivel de 5 millones
en todo el mundo. Asimismo, los casos totales, el nimero de muerte por
COVID-19 también esta aumentando por dia. Segun World Health Organizacion
(2020), el encierro y las restricciones de las personas socializar es la Unica
forma de superar la situacion causada por la pandemia. La pandemia ha dejado
un gran impacto adverso en el bienestar econémico de las empresas que las

ha llevado a los recortes de los puestos de trabajo o la reduccion de los salarios.

El impacto de este factor varia de un pais a otro. Significa que su impacto es
adverso en algunas economias y mas leve en otras. Sin embargo, la mayoria

de las economias estan teniendo tiempos econémicos dificiles.

La pandemia de COVID-19 ha creado un entorno particularmente desafiante
para la gestion de recursos humanos (HRM): los gerentes tienen que
aventurarse rapidamente en las "incognitas desconocidas" mientras se
esfuerzan por ayudar a su fuerza laboral a adaptarse y hacer frente a los

cambios radicales que ocurren en el trabajo y ambiente social (Carnevale y
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Hatak, 2020). Ademas, a medida que las organizaciones continlan adaptando
sus practicas de RR.HH. frente al COVID-19, sera fundamental comprender
como estos cambios sin precedentes estan influyendo en la experiencia de los
empleados con respecto al ajuste de PE y como resolver un posible
desajuste. Por ejemplo, a medida que las organizaciones tienen que pasar a
formas virtuales de reclutamiento, seleccidn y capacitacion en lugar de

interacciones cara a cara ( Maurer, 2020).

Por otro lado, Boin (2005 ) reviso la literatura sobre crisis y declar6 que una
crisis puede desestabilizar la organizacion y sus trabajadores. En esta
situacién, las organizaciones tienen que trabajar bajo estrés, lo que genera

desafios notables para los lideres empresariales.

Los coronavirus como menciona Sharing (2020), son una extensa familia de
virus que pueden causar enfermedades tanto en animales como en humanos.
En los humanos varios coronavirus causan infecciones respiratorias que
pueden ir desde el resfriado comun hasta enfermedades mas graves como el

sindrome respiratorio de Oriente Medio y el sindrome respiratorio agudo severo.

La OMS (2020) establece que el COVID produce sintomas similares a los de la
gripe, entre los que se incluyen fiebre, tos, disnea, mialgia y fatiga. También se
han observado la pérdida subita del olfato y el gusto. En casos graves se
caracteriza por producir neumonia, sindrome de dificultad respiratoria aguda,
sepsis y choque séptico que conduce a alrededor del 3 % de los infectados a la
muerte, aunque la tasa de mortalidad se encuentra en 4,48 % y sigue
ascendiendo.

El COVID-19 se identifico por primera vez el 1 de diciembre de 2019 en la
ciudad de Wuhan, capital de la provincia de Hubei, en la China central, cuando
se reportd a un grupo de personas con neumonia de causa desconocida,
vinculada principalmente a trabajadores del mercado mayorista de mariscos del
sur de China de Wuhan. El nimero de casos aumento rapidamente en el resto

de Hubei y se propagd a otros territorios (OMS, 2020).

La rapida expansion de la enfermedad hizo que la Organizacion Mundial de la

Salud, el 30 de enero de 2020, la declarara una emergencia sanitaria de
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preocupacion internacional, basandose en el impacto que el virus podria tener
en paises subdesarrollados con menos infraestructuras sanitarias y la
reconociera como una pandemia el 11 de marzo. Hasta la fecha del 10 de abril
de 2020 se reportd 182 paises con casos positivos de COVID-19, con 1 563

857 casos confirmados y 95 044 fallecidos para una letalidad del 6,08 %.

Satisfaccion Laboral

Robbins (1998) define la satisfaccion laboral como el “conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo”, también plantea que es determinada
por “un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas,
condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores” (p.36). Por su lado,
Hellriegel y Slocum (2009) plantean que las fuentes de insatisfaccion o
satisfaccion son variables, pero, en todo caso, se encuentran estrechamente

relacionadas al manejo de las emociones en el trabajo (p.56).

Gestion de Recursos Humanos

La gestion de recursos humanos es defina por Rodriguez (2013), como el
proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo, las
practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
la estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais en
general. De igual manera, podemos decir que realizar el proceso de auxiliar a
los empleados a alcanzar un nivel de desempeiio y una calidad de conducta
personal y social que cubra sus necesidades y expectativas personales.

También, sugiere los principales objetivos de esta como:

a) Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

b) Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales que
permitan la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las
personas y el logro de los objetivos individuales.

c) Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

Las organizaciones de hoy se desenvuelven en un entorno que, en lugar de ser

predecible y controlable, se comporta de manera caética. En la actualidad, las
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organizaciones son concebidas como sistemas complejos autodeterminados,
donde se concibe que las personas no se comportan bajo principios
econOmicos y racionales, sino que van cambiando su conducta al aprender de
sus experiencias en forma colectiva, organizaciones que se mueven al limite
del caos, (Gallardo, 2002). Cuan diferente es hoy la realidad comparada con
las de principios del siglo pasado cuando se generaron las teorias
administrativas que aun imperan en muchas organizaciones.

Los fundamentos de recursos humanos como funcion de valor agregado los
sintetizan Becker y Huselid en: “una estrategia de negocios que confie en las
personas como fuente de ventaja competitiva sostenida, una cultura gerencial
gue comparta y defienda esa creencia [...] y unos gerentes de recursos
humanos que entiendan las implicaciones del capital humano sobre los
problemas del negocio y puedan modificar el sistema de recursos humanos

para solucionar esos problemas” (1999, p. 290).

Cultura Organizacional

Robbins y Coulter (2005) definen la cultura organizacional como un “sistema
de significados e ideas que comparten los integrantes de una organizacion y
gue determinan en buena medida cdmo se comportan entre ellos y la gente de
afuera” (p.52). Muchinsky (2007) la explica como “el lenguaje, valores,
actitudes, creencias y costumbres de una organizacion” (p.263). De igual

manera, define tres elementos principales al estudiar la misma:

a) Artefactos observables: Acciones a nivel superficial que pueden
observarse y de las que se extrae algun significado profundo para
la organizacion (e.g. simbolos, lenguaje).

b) Valores propugnados: Creencias 0 concepciones avaladas de
manera especifica por la gerencia o la organizacién en conjunto.
Las organizaciones por si mismas no poseen valores, sino lideres
individuales claves dentro de la organizacién que defienden estos
valores. Por otro lado, los valores promulgados son aquellos

convertidos en conducta.
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c) Suposiciones basicas: Son inobservables y estan en el nacleo
de la organizacion, se dan por sentadas y raras veces son

confrontadas o debatidas (p. 264).
Antecedentes Historicos

A principios del siglo XVIII con el inicio de la industrializacion y la desaparicion
de los talleres artesanos provoco una mayor complejidad en las relaciones
personales del entorno laboral, una disminuciéon de la productividad y un
aumento de la desmotivacion de los trabajadores. Para apaliar la situacion se
necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de los empresarios y los

intereses de los trabajadores.

En 1920, cuando se creo la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se
empezo6 a plantearse la importancia del bienestar de los empleados y se inicié
la legislacion sobre las condiciones laborales. Por otra parte, a mediados del
siglo XX surgieron las primeras teorias que empezaron a tratar la motivacion vy,
a partir de este momento, se empez06 a relacionar el rendimiento laboral del
trabajador y su satisfaccion personal con su motivacién a la hora de desarrollar
su trabajo. Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia
motivado en su trabajo era mas eficaz y mas responsable, y ademas, podria

generar un buen clima laboral.

A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decisiéon de analizar
gué buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cual es su escala
de necesidades, qué desean satisfacer con su trabajo, cuales son sus
intereses, con qué trabajos se sienten mas identificados, que tareas les
reportan mas, etc. El objetivo final de estos analisis era conseguir que los
trabajadores se sintieran realizados como personas y como trabajadores

mediante el desempefio de su trabajo dentro de la empresa.

Desde tiempos inmemoriales, la humanidad fue acosada por las enfermedades.
Mas o menos extendidas en el tiempo y en el espacio, siempre representaron

una grave amenaza. Sin embargo, en todos los casos, fueron superadas.
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En realidad, la aparicion de epidemias se incrementd a partir del Neolitico,
cuando los hombres empezaron a cultivar la tierra y a domesticar algunas
especies de fauna salvaje. De hecho, este contacto mas estrecho con los
animales provoco la transmisién de diversos agentes patdgenos, lo que

configurd lo que hoy se conoce como “zoonosis”.

Un ejemplo concreto de los temores que generaban estos contagios son las
prohibiciones establecidas por religiones como la musulmana o la judia, que
impiden a sus fieles la ingesta de carne de cerdo y sus derivados. A lo largo del
tiempo y segun determinados parametros establecidos por los especialistas,
estas enfermedades generalizadas fueron categorizadas de diversas formas.
Asi, una epidemia es un mal que se propaga durante un tiempo determinado
en un pais o una regién especifica. Una pandemia es una epidemia que se
extiende en el tiempo y en el espacio, y afecta a gran cantidad de individuos,

para la que no existen ni tratamientos ni vacunas conocidos.

Han existidos otras pandemias que también han afectado al mundo, aunque los
articulos referentes a las mismas no se han enfocado al tema de la motivacién
laboral, estas han causado danos importantes a la economia mundial, en este

caso hablaremos de la gripe espafiola de 1918.

Esta enfermedad se inicié en pleno desarrollo de la Primera Guerra Mundial
(febrero/marzo de afo 1918) y sus primeros registros se dieron en Fort Riley,
Kansas, Estados Unidos. Se traté de una zoonosis: la influenza del tipo N1H1.
En muy poco tiempo, mas de 10 campamentos militares norteamericanos, se
encontraban colapsados por la cantidad de infectados. La primera region a la
gue se extendio fue Europa y de alli, a otras areas del globo. Dur6é un poco mas

de dos afios y desaprecié tan subitamente como habia llegado.

Segun los datos disponibles, matdé a un estimado entre 25 y 50 millones de
personas, la gran mayoria de ellas jovenes (20/40afos) y saludables. Durante
su desarrollo, muté un par de veces, lo cual potencido su capacidad para

contagiar.
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Como dijimos, la primera oleada se inicio en marzo de 1918 y afecto casi
exclusivamente a las tropas norteamericanas que viajaron a Europa y a los
ejércitos de los paises beligerantes en el viejo continente. La segunda oleada
empez6 en diciembre del mismo afio y sus victimas fueron, fundamentalmente,

civiles.

El contexto y sus efectos. El afio 1918 fue el dltimo de la Primera Guerra
Mundial. Una guerra que habia desgastado profundamente a los paises
europeos y que fue, hasta ese momento, la mas sangrienta de la historia. La
contienda se habia iniciado en julio de 1914 y tuvo distintas etapas. En el afio
1917, se produjeron dos cambios importantes: a) Rusia (que integraba el bloque
de los Aliados) sali6 de la guerra hacia fines de ese afio, en virtud de la decision
del nuevo gobierno comunista que habia llegado al poder en el mes de octubre,
y b) los EE.UU. declararon la guerra a los imperios centrales el 6 de abril de

1917 y, a partir de entonces, se organizo el operativo de traslado de las tropas.

Para el presidente Wilson, era vital entrar a la contienda, pues la salida de
Rusia ponia en riesgo el triunfo de los Aliados. Esta determinacion lo condujo a
tomar dos medidas concretas: enviar a sus tropas a Europa, a pesar de saber
fehacientemente que estaban infectadas, y censurar todo lo posible la
informacién disponible sobre la enfermedad. De hecho, muchos especialistas

se refieren a ella como “la peste olvidada o la peste escondida”.

Los dafios provocados por esta gripe no se limitaron a las vidas humanas, sino
gue también se extendieron a otros ambitos, especificamente a lo econémico.
En efecto, en la inmediata postguerra se desatd una crisis inédita; una crisis en
la que se conjugaron los estragos de la contienda, el desastre sanitario y el
debilitamiento de los sistemas politicos. Al respecto, algunos autores sostienen
gue fue la peste la gran responsable de que la recuperacion del continente se

demorara tanto tiempo.

Los aflos de entreguerras fueron muy amargos y estuvieron fuertemente
marcados por los viejos dramas de la Humanidad: el hambre, la peste y la
muerte. En este periodo, los miedos, las angustias y las incertidumbres de los

europeos (que creian pertenecer a la sociedad mas desarrollada del planeta)
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fueron muy profundos y se expresaron también a través del arte, la literatura, la
filosofia y la cultura en general. Tanto las Vanguardias como la voragine de los
afos locos pusieron de manifiesto que todas las esferas de la vida se habian
alterado. Pero lamentablemente, este no fue el final de un proceso nefasto; por

el contrario, solo fue el inicio de nuevos infiernos.

Marco Conceptual

En el contexto de las medidas de contencion del COVID-19 adoptadas en todo
el mundo, la empresas e industrias se han visto en la necesidad de unirse a
estas medidas que en mucho de los casos han sido drasticas y han producido
consecuencias graves para muchas empresas como el cierre parcial o total de
sus operaciones, la reducciéon de un gran porcentaje de su planilla de
empleados, reduccién de salarios y beneficios, carga de trabajo para algunas

posiciones entre otras consecuencias.

El Sector Energia ha resentido el impacto del coronavirus. El brote ha
contribuido a una disminucién en la demanda de petrdleo, lo que ha dado lugar
a una caida significativa en sus precios y reducciones en la produccion,
especialmente como consecuencia de la guerra de precios entre Rusia y la
OPEP. A medida que avanza el tiempo, se espera que el Sector energético se
enfrente a dos principales retos: manejar los problemas de la emergencia de
salud a los que todos los sectores hacen frente y, en forma simultanea, lidiar
con un escenario nunca visto, con baja produccién, menor demanda, asi como

la necesidad de proteger los ingresos y gestionar las obligaciones de deudas.

Los planes de contingencia tradicionales prevén la efectividad operativa tras
eventos como desastres naturales, incidentes cibernéticos e interrupciones del
suministro eléctrico, entre otros. Generalmente no consideran cuarentenas
extensas, cierres generales de escuelas, y restricciones adicionales de viajes
gue pueden ocurrir en caso de una emergencia sanitaria, como la del COVID-
19.

La motivacion y el estrés son aspectos para tomar en cuenta en toda
organizacion. En ese sentido, la motivacion se define como una respuesta

positiva ante una recompensa de orden material o psicolégico, lo que se
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expresa en ambientes donde el trabajador es enfrentado a desafios, aprende y

desarrolla buenas conexiones sociales

Todo esto ha provocado que la motivacion de los empleados haya sido
afectada, los empleados han experimentado cambios significativos en factores
gue en un momento servian como motivadores. Durante los Ultimos meses
nuestros habitos se han transformado enormemente. Ha cambiado la forma en

la que nos desplazamos, nos relacionamos y, por supuesto, como trabajamos.

En lo laboral, aquellos cambios requieren de un ciclo de adaptacién que, en
medio de la pandemia por el COVID-19, ha sucedido a una velocidad

acelerada.

Por eso es importante empezar a analizar como estan impactando esas nuevas
dinamicas en los colaboradores de tu compafiia, y especialmente en su
motivacion en el trabajo, vital para lograr un buen ambiente laboral y seguir

creciendo como organizacion.

Uno de los cambios mas inesperados y repentinos que trajo el COVID-19 a la
empresa del sector de combustible seleccionada fue el home office, o trabajo
en casa, que las areas de recursos humanos en las empresas del pais tuvieron

gue implementar con rapidez para adaptarse a esta nueva realidad.

A pesar de que muchos profesionales y técnicos solo necesitan un computador
y un celular para desarrollar sus labores, el trabajo remoto en la nueva

normalidad que vivimos no es tan simple.

Es muy probable que haya cambiado las rutinas, las formas de comunicarse e

incluso los horarios y maneras de hacer las cosas de los colaboradores.

Susan Hayter, asesora técnica de la OIT dice que El teletrabajo le ha permitido
seguir operando y garantizar la salud y la seguridad de sus empleados a
muchas empresas. Sin embargo, para estas personas se han desdibujado las
lineas entre su jornada laboral y su tiempo libre causando un aumento de estrés

y la posibilidad de riesgos para la salud mental.
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los principales factores que inciden en el aumento de estrés de los empleados

durante el trabajo en casa:

« Dificultad para concentrarse mientras trabajan por distracciones
externas (principalmente si tu colaborador tiene el cuidado de otras

personas a cargo).

« Distorsion de la comunicacion interna y ralentizacion de algunos

procesos.

e Ausencia de conversaciones e interacciones sociales con sus equipos

de trabajo.

e Acumulacioén de tareas.

Es claro que elteletrabajo no pudo ser implementado en todos los
colaboradores de esta empresa debido a su naturaleza, por eso muchos
empleados siguen saliendo de su casa todos los dias para continuar con las

labores en sus lugares de trabajo.

Estos factores pueden impactar la motivacion laboral de los colaboradores que

no estan en teletrabajo:

e Desplazarse en transporte publico diariamente y correr el riesgo de
contraer el virus.

e Permanecer con el tapabocas durante toda la jornada laboral, de ser
necesario.

e Mantenerse distanciado del resto de compafieros y reducir la interaccion
social con ellos.

e Sentir miedo de poner en riesgo a otros miembros de su familia.

Estos aspectos pueden influir directamente en la motivacion laboral, que es la

capacidad que tiene cualquier organizacion de mantener comprometidos a sus
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empleados para dar el maximo rendimiento y conseguir los objetivos

establecidos.

La pandemia nos ha puesto en un nuevo sistema de trabajo con incertidumbre
y problemas de comunicacion, generando desafios que antes no existian. De
la misma forma, aumento la carga de trabajo para muchas personas, porque a
las labores de la organizacion se suma la preocupacion por cuestiones
domésticas. Ademas, los efectos de la pandemia en la economia estan

aumentando la inseguridad laboral.

Es evidente que ciertos factores o situaciones tienen un peso relevante en la

consecucion de la motivacion laboral:

e El puesto de trabajo ofrecido y las posibilidades de promocion.

e Tener responsabilidades, poder participar en toma de decisiones y poder
aportar ideas, logrando la implicacién y el compromiso del empleado.

e Elclimay las buenas relaciones laborales incrementan la satisfaccion de
las plantillas.

e Las condiciones laborales son bdésicas. Salario, complementos por
objetivos, flexibilidad horaria o conciliacion laboral y personal son
elementos contractuales que marcan diferencias.

e Elonboarding (o socializacion organizativa) permite que los nuevos
empleados se integren de manera correcta e inmediata a su puesto,

sintiéndose parte de la organizacién desde el primer momento.
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Glosario de términos.

Motivacion: Causa que determina la existencia de una cosa o la manera de

actuar de una persona.

Pandemia: Enfermedad epidémica que se extiende a muchos paises o que

ataca a casi todos los individuos de una localidad o region.

Teletrabajo: Trabajo que una persona realiza para una empresa desde un lugar
alejado de la sede de esta (habitualmente su propio domicilio), por medio de un

sistema de telecomunicacion

Reinsercion laboral: consiste en lograr que un trabajador vuelva al
mercado laboral después de un periodo de inactividad. Los motivos pueden ser
diversos y abarcan desde una enfermedad hasta coyunturas econdmicas,

problemas personales o estancias en la carcel tras una condena.

Vida laboral: es el tiempo acumulado por un trabajador durante la vida activa

gue haya trabajado en una o varias empresas u organismos oficiales

Extrinseco: Que es adquirido o superpuesto a la naturaleza propia de algo

Intrinseco: Que es propio 0 caracteristico de la cosa que se expresa por si

misma y no depende de las circunstancias.

Satisfaccion laboral: es el estado de bienestar y felicidad de una persona con
relacion al desempefio en el espacio de trabajo y su entorno. Es un gran
determinante en la productividad y buen funcionamiento dentro de una

empresa.

Entorno laboral saludable: se entiende como un espacio propicio que
favorece la salud de los trabajadores, impactando positivamente en la

productividad de la empresa, en la motivacion del personal, en la satisfaccién
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en general con respecto a las labores ejecutadas en el ejercicio de sus

funciones y claramente en la calda de vida en general del recurso humano.

Marco Contextual

Para elaborar este proyecto utilizaremos la informacion proporcionada por una
empresa multinacional del sector petrolero radicada en la Republica
Dominicana, la cual cuenta con una poblacién laboral en el pais de 1098
empleados, de los cuales 835 empleados para comienzo de marzo del afo
2021 estaban registrados en la planilla del area operativa conformada por 55
estaciones de combustible de las que algunas cuentan con negocios aliados
como tiendas de conveniencias, car wash y cambios de aceite. Mientras que el
area administrativa tiene una poblacién laboral de 263 empleados y cuenta con
los departamentos de finanzas, Gestion Humana, Operaciones, Negocios, IT y
Proyectos, Mercadeo y Ventas B2B.

La empresa cuenta con la administracion de estaciones de combustible a nivel
nacional en provincias como: Santo Domingo, Santiago, Puerto plata, Bonao,
la vega, san pedro de Macoris, la Romana, Bani, Bavaro, Provincia Duarte

(Arenoso), Barahona y Salcedo.

La muestra que utilizaremos estara compuesta por empleados de ambos
departamentos operativo y administrativos, un total de 130 empleados a los
cuales se les entrevistaran y aplicaran cuestionarios a empleados de ambos
sexos para obtener la informacién necesaria para establecer las conclusiones
necesarias para saber cual es el estado actual de la motivacién de los
empleados de una multinacional del sector de combustible radicada en la

Republica Dominicana.

La poblacion para utilizar es variada en varios aspectos, genero, nivel de
estudio, nivel econdémico, lugar geografico de residencia, por lo cual la
informacion obtenida en cuanto a motivacion laboral tendra una significativa
variacion de un empleado a otro. El nivel académico de la poblacion laboral de
la empresa a estudiar va desde estudios basicos, secundarios, grado

universitario y posgrado y maestrias.
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Tipo de investigacion

El tipo de investigacion a utilizar es la investigacion de campo, esta debido a
gue debemos levantar la informacion a través de entrevistas y cuestionarios
que valide cual es el cambio que se ha producido en la motivacién laboral luego
de la presente pandemia del COVID-19 en los empleados de una multinacional

del sector de combustible.

También utilizaremos la investigacion descriptiva, con esta utilizaremos las
informaciones levantadas en las diferentes técnicas de recoleccion de datos de
la empresa seleccionada, herramientas que ayuden a identificar el
comportamiento de los empleados luego de la pandemia del Covid-19,
herramientas como conversatorios con los empleados, encuestas de clima

entre otras.

Método de investigacion

Utilizaremos varios métodos de investigacion, como el método comparativo el
cual nos ayudara a identificar el panorama en cuanto al ambito de la motivacién

laboral se refiere antes de la pandemia con la situacién provocada por la misma.

Otro método de investigacién a utilizar sera el inductivo ya que se estara
estableciendo conclusiones generales partiendo de resultados particulares de

la muestra y poblacion de estudio.

Técnicas de investigacion.

Las técnicas a utilizar seran cuestionarios, entrevistas y conversatorios con los
empleados para saber cual es su perspectiva en cuanto a los cambios que ha

provocado la pandemia del COVID-19 en la motivacion de los empleados.

la investigacidbn se apoyara de encuestas ya realizadas en la empresa
seleccionada como la encuesta de clima laboral. Nos auxiliaremos del

computador como una herramienta para la tabulacion de los datos.
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Conclusiones.

La realizacion de este proyecto de investigacién nos ha ayudado a llegar a

conclusiones sobre cual es el impacto que la pandemia del COVID-19 ha

provocado en el ambito de la motivacion laboral en una empresa del sector de

combustible de las cuales citaremos la siguientes:

1-

La realizacion de este estudio ayuda a entender cual ha sido el impacto
qgue la pandemia del COVID-19 ha provocado en la motivacion laboral,
la cual se vio afectada por el cambio brusco al que esta empresa tuvo
gue someterse como la reorganizacion del trabajo, los cambios en
salario y beneficios entre otros.

En cuanto al objetivo general de este proyecto se pudo obtener
informacion relevante que ayuda a estudiar cual ha sido el impacto
provocado por la actual pandemia del COVID-19 en la motivacién de los
empleados de la empresa seleccionada.

En cuanto a las diferentes categorias que afectan la motivacion de los
empleados como la calidad de vida, la remuneracion adecuada, la carga
de trabajo equitativa entre otras se obtuvo informacion tedrica e histérica
gue ayudaran a evaluar su impacto.

Las informaciones que se puedan obtener a través de las encuestas y
entrevistas realizadas ayudaran a entender el panorama general y a
trazar un plan que pueda apaliar el impacto de la pandemia en el ambito

de la motivacion.
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Recomendaciones.

Para cada conclusion se presentan las siguientes recomendaciones:

1- Utilizar la informacion obtenida para trazar un plan que ayude a
contrarrestar el impacto negativo que ha provocado la pandemia del
COVID-19 en la motivacion de los empleados.

2- Para lograr cumplir a un 100 % el objetivo principal de este proyecto es
importante elaborar cuestionarios y entrevistan que permitan obtener
informacion real y relevante sobre cdmo ha sido impactada la motivacion
de los empleados tras la pandemia del COVID-19.

3- Clasificar el impacto de la pandemia en la motivacion de los empleados
y evaluar cdmo ha impactado a cada empleado para poder agrupar

categorias e incluir soluciones en el plan a trazar.
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