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1.1- Area Tematica: Recursos Humanos.

1.2- Campo Problematico: Los Recursos Humanos dentro de la Administracion

Publica Municipal.

1.3- Titulo: “Motivacién Laboral en el ambito de la Municipalidad de Villa Gdor. Galvez”.

1.4- Pregunta Problema: Qué factores influyen en la motivacion de los empleados

publicos de la Municipalidad de Villa Gdor. Galvez del area de Secretaria de Hacienda?

1.5- Resumen

El objetivo principal del presente trabajo consistié en analizar los principales factores
qgue influyen en la motivacion laboral de los empleados publicos del Sector de
Secretaria de Hacienda de la Municipalidad de Villa Gobernador Galvez, provincia de
Santa Fe.

La metodologia implementada para realizar la investigacibn conto con un enfoque
mixto, tanto cualitativo como cuantitativo, donde los instrumentos de recoleccion de
datos implementados fueron entrevistas dirigidas a jefes de diferentes sectores de la
Municipalidad y una encuesta para el total de los empleados del sector de Secretaria

de Hacienda.



Los resultados obtenidos manifestaron que las personas encuestadas del sector
seleccionado demostraron tener en su mayoria un rango etario entre 41 y 51 afios y
gran parte de estos hace mas de 17 afios que trabaja en la Municipalidad, lo que indica
que los puestos de trabajos son “seguros”, gozando de estabilidad laboral.

Sin embargo, esto no significa que el empleado se encuentre motivado y satisfecho, ya
gue son varios los factores que no fueron bien evaluados, entre ellos las oportunidades
de desarrollo profesional y capacitaciones que brinda la Municipalidad, gran parte de
los encuestados, un 25,8% destacaron que se encuentran poco satisfechos, mientras
gue un 16,1% insatisfecho y otro 16,1% muy insatisfecho. Asimismo, otro factor que no
causa satisfaccion es el salario, siendo que un 45% expres6 que se encuentra poco
satisfecho y en lo que respecta a las recompensas y reconocimientos, es otro factor
gue no causa demasiada satisfaccion, ya que el 42% manifestd su poca satisfaccion.
No obstante, el 48% de los encuestados consideran que el ambiente es satisfactorio.
Finalmente, por medio de la informacién recolectada se concluyé que, motivar a los
empleados publicos no es tarea facil, resulta necesario atender a diversos factores y de
un compromiso conjunto de los lideres de cada sector y del Ejecutivo de turno Los
empleados publicos, gozan de estabilidad laboral, derecho otorgado por ley, no
obstante, este diferencial respecto al trabajo privado, no los excluye de la necesidad de
motivacion, pues para que la Hacienda publica pueda alcanzar su objetivos, necesita
contar con trabajadores motivados y satisfechos, para que sean productivos a la hora

de realizar sus tareas laborales.
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1.6- Palabras clave:
Motivacion.

Empleo Publico.
Estabilidad Laboral.
Desarrollo Personal.

Incentivos.

2 Introduccion

El trabajo que se presenta tiene como objetivo analizar distintas corrientes de
pensamiento de la motivacion, concepto que resulta troncal en cualquier empleo tanto
publico como privado. Este concepto se analiza en primera persona y especificamente
en el Area del cual formo parte desde diciembre del 2007, la Secretaria de Hacienda
de la Municipalidad de Villa Gobernador Galvez.

Numerosos afios de experiencia en la Administracion publica “Municipalidad de Villa
Gobernador Gélvez” y actualmente en el cargo de Directora de Tesoreria, me he
preguntado en un sinfin de veces, que es lo que motiva a los empleados, muchos de
los cuales desarrollan su carrera, exclusivamente dentro del ambito de Ila
Administracion Publica, esto se debe a la Estabilidad Laboral de la cual gozan

El articulo 14 bis de la Constitucién Nacional de la Republica Argentina establece en
forma categoérica la «estabilidad del empleado publico. Como consecuencia de la
aplicacion de esta condicion de estabilidad, es posible (y bastante probable) que toda la
vida laboral de un/a empleado/a del Estado se desarrolle en el mismo &mbito de
trabajo. Quizas sean treinta o cuarenta afios de servicio en una misma dependencia, a

veces con los/las mismos/as compaferos/as o con el/la mismo/a jefe/a.
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La motivacion es un estado interno que activa, dirige y sostiene el comportamiento de
un individuo hacia metas determinadas, siendo el factor que impulsa a alguien a llevar
a cabo determinadas acciones y a ser perseverante hasta finalizarlas. Es asi que en
todos los aspectos de la vida las personas necesitan contar con factores que lo motiven
para cumplir los objetivos que se plantean.

Asimismo, la motivacién es fundamental para lograr cumplir con determinadas tareas,
ya que una persona motivada demuestra ser mas productiva en las actividades que
realiza. La motivacién en el trabajo no solo induce a los empleados a tomar accién, sino
que ademas incide en la forma, direccion, intensidad y duracion del comportamiento o
conducta.!

De esta manera, se expresa que son varios los factores que pueden influir en la
motivacion de los empleados en el momento de realizar sus tareas laborales, desde los
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacién, entre otros.

Luego de todo lo expresado, en el presente trabajo se pretendera llevar adelante un
andlisis de los factores motivacionales que influyen en los empleados publicos del
Sector de Secretaria de Hacienda de la Municipalidad de Villa Gobernador Gélvez,

provincia de Santa Fe.

! Meyer, J. P., Becker, T. E., y Vandenberghe, C. (2004). Employee commitment and motivation: A
conceptual analysis and integrative model. Journal of Applied Psychology, 89, 991-1007.
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2.1 Antecedentes
2.1.1 El concepto de motivacion
Para comenzar a definir la motivacion se citan diferentes autores que hacen referencia
a la misma, donde en primer lugar se menciona a Santrock?, el cual considera que la
motivacion es el conjunto de razones que explican por qué las personas acttan de la
manera en que lo hacen. EI comportamiento motivado es enérgico, enfocado y
persistente.
Trechera® expresa que, etimolégicamente, el término motivaciéon proviene del latin
motus, que se vincula con aquello que moviliza al individuo para ejercer una tarea. De
esta manera, se puede definir la motivacibn como el proceso por el cual la persona se
plantea una meta, utiliza los recursos adecuados y mantiene una determinada
conducta, con el propésito de lograr una meta.
Por otro lado, seglin Bisquerra* “La motivacién es un constructo tedérico-hipotético que
designa un proceso complejo que causa la conducta. En la motivacion intervienen
multiples variables (biolégicas y adquiridas) que influyen en la activacion,
direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento encaminado a lograr
determinadas metas”.
La motivacion es una de las claves explicativas mas relevante de la conducta de las
personas, con respecto al porqué del comportamiento que manifiestan. Lo que significa
que la motivacion representa lo que primitivamente determina que el individuo
comience una accion (activacién), se dirija hacia un objetivo (direccién) y persista en

alcanzarlo (mantenimiento).

2 Santrock, J. (2002). Psicologia de la educacién. México: Mc Graw-Hill.

8 Trechera, J. L. (2005). Saber motivar: ¢ El palo o la zanahoria?
https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf Ultima visita 28-08-2024.

4 Bisquerra, R. (2000). Educacién emocional y bienestar. Barcelona:Editorial Sipraxis
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En otras palabras, se puede comprender por motivacion como un proceso que explica
el inicio, direccidn, intensidad y perseverancia de la conducta que se dirige hacia el
logro de un objetivo, adaptado por las percepciones que las personas tienen de su

propio ser y por las actividades que se deben enfrentar.

2.1.2 Teorias de la motivacion laboral

Teorias como la de la motivacion humana de Maslow, en donde se expone la
motivacion del individuo como una jerarquia, teniendo como base en su esquema de
piramide las necesidades instintivas (fisiologicas, de seguridad, de afiliacion, de
reconocimiento) y de desarrollo (autorrealizacion) como un factor determinante en la
toma de decision de un individuo sobre permanecer 0 no en una organizacion o
trabajo.®

Las necesidades segun el autor, se pueden ordenar de la siguiente manera de acuerdo
a la jerarquia que le asigna la persona:

1. Necesidades fisioldgicas: las que estan relacionadas directamente con el instinto

de supervivencia de la persona.

2. Necesidades de sequridad: las relacionadas a la autoproteccion y estabilidad de

la persona en el trabajo y vida personal.

3. Necesidades sociales: las que estan asociadas a la interaccibn con otras

personas (comparferos, amigos, familiares, etc.), tienen que ver con la amistad, el
afecto y la aceptacion.

4. Necesidades de estima: se relaciona con el auto reconocimiento de las

competencias o actitudes, la confianza de la persona a ella misma.

> Maslow A. (1991) “Motivacion y personalidad”. Ed Diaz de Santos. Madrid, Pag. 21.
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5. Necesidades de autorrealizacion: se relacionan con los sentimientos de

desarrollo personal que tiene la persona en comparacion con el potencial que se cree
tener.

De esta jerarquizacion, Maslow concluye que solo una vez que una necesidad esta
satisfecha, surge otra del siguiente nivel jerarquico; en consecuencia, es fundamental
que el empleador identifique correctamente en qué nivel de la jerarquia de necesidades
se encuentre su empleado y de este modo adaptar el tipo de recompensa a la
necesidad insatisfecha.

Con base en los estudios de Maslow comenzaron a desarrollarse distintas teorias
enfocadas en satisfaccion laboral.

Segun Robbins “plantea que la satisfaccion con el trabajo se refiere a la actitud general
que un individuo tiene hacia su puesto.”®

Una persona que tiene una alta satisfaccion con su puesto de trabajo va a responder
de manera eficaz, teniendo actitudes positivas con el mismo. Mientras que una persona
gue se encuentra insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas, las cuales
producen un descontento en la persona, causando insatisfaccion, y por ende
perjudicando de alguna manera las tareas laborales que realiza.

Continuando con la misma linea, Locke define a la satisfaccion laboral “como un estado
emocional positivo y placentero, resultante de la valoracion personal que hace el
individuo sobre su trabajo y sobre la experiencia adquirida en el mismo.”’

Locke plantea que existen dos factores subjetivos a la persona, el primero es la

discrepancia entre la cantidad de una faceta particular que la persona siente que tiene

6 Robbiens, S. & Coulter M. (1996) “Administracion”. Ed Prentice Hall Hispanoamericana, México.

" Locke, E. "What is job satisfaction (1969) Organizational Behavior and Human Performance”. Cuarta
edicion. Maryland. Pag 309-336.
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en el trabajo y la que le gustaria tener y el segundo es el grado de importancia personal
o valor que el trabajador asignha a cada faceta del puesto de trabajo.
Otro de los autores, y uno de los mas influyentes en el concepto, es Frederick
Herzberg, un reconocido psicdlogo de la época que creo la teoria de los dos factores,
con el objetivo de explicar mejor el comportamiento de las personas en relacion a sus
trabajos.
Por un lado, habla de los factores de motivacion (factores intrinsecos), son los que
estan relacionados con la satisfaccion en el trabajo, Herzberg afirma que, si una
persona se encuentra satisfecha con su trabajo, este tendra mejor desempefio laboral.
Factores motivacionales:

e Sentirse realizado con el trabajo.

e Poder lograr un progreso profesional y personal.

e Obtener reconocimientos.

e Responsabilidad.

Los segundos factores a los que hace referencia son los higiénicos (factores
extrinsecos), que estan directamente relacionados con la insatisfaccion laboral, estos
factores incluyen las condiciones del entorno laboral de la persona, pudiendo causar
insatisfaccion en su contexto laboral.
Factores higiénicos:

e Condiciones de trabajo.

e Ambiente laboral.

e Salario.

¢ Relaciones con superiores y comparferos de trabajo.

e Beneficios y servicios.
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Se puede concluir que los factores motivacionales se encuentran relacionados con los
deseos y anhélelos de la persona en particular con respecto a su trabajo también
llamados factores intrinsecos causando la satisfaccion laboral, mientras que los
factores higiénicos se relacionan con el contexto de trabajo en general, llamado
factores extrinsecos, asociados.®

Ahora bien, cuando se habla de la motivacion en el trabajo, se establece que la misma
tiene relacion directa con la satisfaccion, si un empleado se encuentra satisfecho,
(como bien se menciona en las diferentes teorias plateadas), va a ser un empleado
productivo, motivado, que realiza sus actividades laborales de manera 6ptima, sin
embargo cuando la motivacién no se encuentra presente, surge la insatisfaccion con el
puesto de trabajo, donde la falta de voluntad cobra protagonismo en el momento de
ejecutar las actividades laborales.

A raiz de lo manifestado en el presente trabajo se llevara a cabo un andlisis para
determinar los factores motivacionales que influyen en los empleados publicos del
Sector de Secretaria de Hacienda de la Municipalidad de Villa Gobernador Galvez,

provincia de Santa Fe.

Problematica

La motivaciéon en el ambito laboral puede entenderse como el conjunto de esfuerzos
que las personas realizan para conseguir una meta. Sin embargo, lograr mantener
motivados a los empleados no es una tarea simple para las organizaciones Publicas;
para llevar acabo la motivacion es relevante conocer al empleado, saber que lo

satisface dentro del entorno laboral y principalmente que lo motiva.

8 Herzberg, F.; Mausner B.; Snyderman B. (1959) “The motivation to work”. Ed Wiley. Segunda edicion.
New York. Pag 51.
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Un trabajador motivado brinda todo su potencial en las tareas laborales que lleva a
cabo, no obstante, cuando la falta de motivacibn se encuentra presente, los
trabajadores no logran implementar toda su eficacia en las actividades de trabajo. En
este sentido son diversos los factores motivacionales que juegan un rol esencial en la
ejecucion de tareas que llegan a representan desafios y tienen significado en el trabajo.
Si los factores motivacionales son Optimos elevan la satisfaccion; si son precarios la

reducen.

Los factores internos de la motivacion estan vinculados con la busqueda de la
realizacion personal y el compromiso con los objetivos, lo que aporta satisfaccion en el
trabajo. Estos factores fomentan la pasién, la paciencia y la perseverancia, elementos
esenciales para el crecimiento personal y profesional dentro de una organizacion. En
tanto que, los factores externos se reconocen por la presion y las demandas de los
clientes, la competencia y la imagen empresarial, entre otros aspectos. Es asi, que los
factores motivacionales internos tienen méas relevancia a la hora de motivar a un
empleado.
A partir de todo lo manifestado, se realizaron una serie de preguntas que se tomaron
como guia para el presente trabajo:
1. ¢Cuales son los principales factores que influyen en la motivacion laboral de los
empleados publicos del Sector de Secretaria de Hacienda la Municipalidad de
Villa Gobernador Galvez?
2. ¢Como afecta el liderazgo y la gestion de los directivos en la motivacion y el
compromiso de los empleados publicos en la Municipalidad de Villa Gobernador

Galvez?

12| Pagina



3. Los factores motivacionales, ¢varian segun la edad de cada empleado y la
antigiiedad laboral?

4. ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral que tienen dichos empleados en
relacion a su puesto de trabajo?

5. ¢Es relevante para los empleados publicos de la Municipalidad de Villa

Gobernador Galvez sentirse motivados en sus puestos de trabajos?

2.2 Objetivos

2.1 Objetivo general
» Analizar los principales factores que influyen en la motivacion laboral de los
empleados publicos del Sector de Secretaria de Hacienda de la Municipalidad

de Villa Gobernador Galvez, provincia de Santa Fe.

2.2 Objetivos especificos

» Determinar cdmo afecta el liderazgo y la gestion de los directivos en la
motivacion y el compromiso de los empleados publicos en la Municipalidad de
Villa Gobernador Galvez.

» Conocer si los factores motivacionales varian segun la edad de cada empleado y
la antigiiedad laboral.

» ldentificar el nivel de satisfaccion laboral que tienen dichos empleados en
relacion a su puesto de trabajo.

» Determinar el grado de relevancia para los empleados publicos de la
Municipalidad de Villa Gobernador Galvez sentirse motivados en sus puestos de

trabajos.
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3. Metodologia

A la hora de profundizar en la metodologia, para el disefio de la presente investigacion
se tomo6 como referencia la clasificacion realizada por Hernandez-Sampieri, Fernandez-
Collado, Baptista-Lucio® y el Dr. Sergio Albano!?. La misma es de tipo no experimental,
donde no se manipulan las variables, sino que se observan y estudian en su estado
natural.

Siguiendo con la clasificacién, la dimension temporal de la investigacion fue de caracter
transversal, ya que la recoleccion de datos se efectud en un solo punto en el tiempo.
Las variables se evaluaron en un Unico instante, sin considerar su evolucion a lo largo
del tiempo.

El alcance de la investigacion fue en principio exploratorio, y luego descriptivos, donde
se indagd y recolecto informacion sobre el tema de estudio planteado.

La investigacion adopté un enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y
cualitativos. El uso de ambos enfoques facilitd una recopilacibn mas completa de la
informacion, ya que emplear ambas técnicas permitio recolectar una mayor cantidad de
datos y asegurar que no se pasaran por alto variables importantes del tema en estudio.
Para la obtencion de la informacion se realiz6 una entrevista semiestructurada a los
lideres de diferentes sectores (Recursos Humanos y Secretaria de hacienda) de la
Municipalidad (Anexo 1) y la misma se llevaron adelante de manera presencial, la cual
tuvieron una duracion de 35 minutos cada una y se procedio a grabarla por medio de

un dispositivo tecnoldgico.

*Hernandez Sampieri R., Fernandez Collado C., Baptista L.(2006)

“Metodologia de la Investigacion”; 4ta Edicion, Editorial Mc Graw-Hill, México, Pag.

156.

10 Albano, S.(2008) “Metodologia de la Investigacion en Administracion”; Editorial U.N.R. Editora,
reimpresion, Rosario, Pag. 121.
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A su vez se realiz6 una encuesta cerrada con un total de once preguntas, (Anexo Il) la
cual se envido en formato de Google Form, via mail al total de los 31 empleados
administrativos que forman del Sector de Secretaria de Hacienda de la Municipalidad
de Villa Gobernador Galvez. Las preguntas fueron respondidas por el total de los
colaboradores, y se tardo 20 dias en recolectar toda la informacion.

Este dltimo método de recoleccion permitié conocer informacion en profundidad de
aguellos temas que se consideran relevantes.

Mediante la combinacion de estos métodos de recoleccion de datos se obtuvo una

sélida fuente de informacidén que sirvio de guia para el desarrollo de la investigacio
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4. Resultados obtenidos

A partir de finalizar con la recoleccion de datos, donde se utilizaron como instrumentos
entrevistas y encuestas, se procede a realizar un estudio exhaustivo de los resultados
obtenidos. Es asi, que en primer lugar se comienza analizando las entrevistas, para
luego continuar con un analisis estadistico de los resultados recolectados por medio de

la encuesta.

Andlisis de las entrevistas realizadas

En este apartado se analizan dos entrevistas que fueron realizas a Jefes de diferentes
sectores de la Municipalidad de Villa Gdor. Galvez. En primer lugar se entrevisté a la
Jefa de RR.HH y luego al Jefe del sector de Secretaria de Hacienda, ambas entrevistas
fueron realizas de manera personal, donde los entrevistados pudieron explayarse
libremente ante las preguntas que se realizaron.

Para empezar, se indago sobre los principales factores que afectan la motivacién del
equipo de trabajo, y los entrevistados manifestaron que, el salario y las oportunidades
de desarrollo son los dos factores cruciales para la motivacion de los empleados.
Asimismo, también mencionaron las condiciones laborales y el reconocimiento. Sin
embargo, la percepcion de estabilidad laboral en el sector publico se menciona como
un factor positivo, pero no suficiente para mantener la motivacion a largo plazo.

Los factores motivacionales cumplen un rol esencial en los trabajadores ya que influyen
de manera directa en el comportamiento y el rendimiento de las personas, es por eso
que siempre se debe tener en cuenta cuales de estos factores son los que mas

repercuten en los colaboradores.



Por otro lado, los entrevistados expresaron que las oportunidades de desarrollo son
vistas como esenciales para el crecimiento del empleado. Ambos lideres coinciden en
gue estas oportunidades no solo benefician a los empleados, sino que también son
responsabilidad del empleador, indicando la necesidad de un enfoque mas proactivo en
la capacitacion y el desarrollo.

Siguiendo con el andlisis, otra pregunta esencial que se realiz6 fue sobre la
retroalimentacion que reciben los empleados sobre las tareas laborales que realizan, y
en este caso, los entrevistados reconocieron utilizar esta herramienta, muy rara vez, sin
embargo, lo consideran fundamental, mas alla de que no se aplique con la frecuencia
deseada.

Se sefiala que la falta de retroalimentacion puede afectar negativamente la motivacion,
causando en el empleado una pérdida de interés en sus tareas laborales. El
retroalimentacion tiene una influencia importante en los empleados administrativos, por
medio del mismo se pueden conocer sus inquietudes, mejorar el rendimiento de sus
tareas, motivarlos, resolver problemas, entre otras cuestiones que pueden colaborar en

las tareas diarias.

No obstante, otro punto relevante que se destaca es que ambos jefes indican que es
dificil establecer metas y objetivos mensuales debido a la naturaleza del trabajo. Las
metas claras suelen ser un motivador importante para los empleados, sin embargo, en
los sectores entrevistados no logran establecer fines especificos ante las tareas
laborales.

En lo que respecta a la satisfaccion laboral, los entrevistados opinan que en sus
equipos de trabajo la misma es percibida como aceptable, pero esto puede ser un
indicador de que existe una falta de estimulos adicionales que impulsen a los

empleados a alcanzar niveles mas altos de satisfaccién.
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Una persona que se siente muy satisfecha con su trabajo tiende a responder de
manera efectiva y a mostrar actitudes positivas hacia él. Por otro lado, una persona
insatisfecha muestra actitudes negativas, lo que genera descontento y afecta su
satisfaccion, repercutiendo negativamente en su desempefio laboral.

Continuando con el andlisis, otra pregunta que se realizé fue si la motivacion de los
empleados se ve influenciada por la edad y antigledad y ambos lideres coinciden en
gue la motivacion si varia dependiendo de la edad y antigiiedad del empleado. Los
colaboradores mas joévenes parecen estar mas motivados, mientras que los mas
antiguos tienden a mostrar menos compromiso. Esto puede estar relacionado con la
percepcion de oportunidades limitadas para el crecimiento.

Lograr mantener la motivacion laboral es un gran reto para las Administraciones
Publicas, sobre todo cuando los equipos de trabajo estdn compuestos por personas
con muchos afios de permanencia en el mismo sector. Si los lideres no logran
incentivar al personal, esto desencadenara en una desmotivacion, llevando hacia la
insatisfaccion laboral, ocasionando que el rendimiento laboral de la persona baje y por
ende afecte las tareas laborales diarias.

Por esta situacion, se remarca la importancia de lograr tener un empleado motivado en
Su puesto de trabajo, es asi que los jefes entrevistados ordenaron una serie de factores
motivacionales en relacién a lo que consideran mas relevantes, y de esta manera se
conocié que los dos lideres estdn de acuerdo en que el crecimiento profesional, la
estabilidad laboral y el salario son los tres factores relevantes que tienen influencia
directa en la motivacion laboral de su equipo de trabajo, en ultimo lugar mencionan el

buen ambiente laboral y el reconcomiendo por las tareas.
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Asimismo, los entrevistados mencionan que el lider juega un papel esencial en la
motivacion del equipo. La actitud y el compromiso del lider influyen de manera directa
en el estado de animo y la motivacion del equipo.

Por ultimo, otra de las preguntas que se realizé fue como afectan en la motivacion de
los empleados las politicas y decisiones que toma la Municipalidad y los lideres
expresan que estas afectan la motivacion de los colaboradores; la falta de politicas
motivacionales especificas se menciona como una deficiencia que necesita atencion.
Entre los aspecto a mejorar para aumentar la motivacion en el equipo de trabajo, los
entrevistados hacen referencia a ofrecer mas capacitaciones y crear un ambiente
donde se realicen reuniones perioddicas para intercambiar ideas. También se sugiere la
implementacion de recompensas publicas para reconocer logros.

El analisis de las entrevistas sugiere que hay un consenso en torno a la necesidad de
mejorar las condiciones laborales y las oportunidades de desarrollo profesional para
aumentar la motivacién en el sector publico.

La comunicacion y la retroalimentacion, junto con el papel activo de los lideres, son
elementos clave que pueden influir positivamente en el ambiente laboral. Ademas, la
atencion a las diferencias generacionales y de antigiedad puede ser crucial para
desarrollar estrategias de motivacion mas efectiva.

Andlisis de las encuestas realizadas a los empleados de la Secretaria de

Hacienda.

En este apartado se analizan las once preguntas que se realizaron a los 31 empleados
gue forman parte del sector de Secretaria de Hacienda. Por medio de gréficos de barra
se indican los diferentes resultados obtenidos.

En primer lugar, se indagd sobre la edad que tienen los encuestados y se puedo

determinar lo siguiente:
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Grafico 1: Edad de los encuestados.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 1

Edad Recuento de preguntas Porcentaje

Entre 18 y 28 afos 4 12,90%
Entre 29 y 39 afos 7 22,58%
Entre 40 y 50 afios 14 45,16%
Entre 51 y 61 afos 4 12,90%
Mas de 61 afos. 2 6,45%
TOTAL 31 100%
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En el gréfico se puede observar que el 12,90% tienen entre 18 y 28 afios, mientras que
el 22, 58% tiene entre 29 y 39 afios, el 45,16% entre 40 y 50 afos, un 12,90% entre 51
y 61 afos y finalmente un 6,46% mas de 61 afios. Se puede destacar que la mayoria
de los encuestados se encuentra en el rango etario entre 40 y 50 afios.

Para continuar, también se pregunté sobre la antigiiedad de los trabajadores en su
puesto de trabajo:

Gréfico 2: Antigliedad laboral de los encuestados.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo Il).

Tabla 2:

Antigiliedad Recuento de preguntas |Porcentaje
Menos de un afio 4 12,90%
Entre 1y 5 afios 1 3,23%
Entre 6y 11 afios 7 22,58%
Entre 12y 17

anos 5 16,2%
Mas de 17 afios. 14 45,20%
TOTAL 31 100%




La antigiiedad de los encuestados es variada, se identifica que el 12, 90% hace menos
de un afio que se encuentra trabajando, en tanto que el 3,23% esta entre 1 y 5 afios, el
22,58% entre 6 y 11 afos, mientras que 16,2% entre 12 y 17 afios y finalmente el
45,20% mas de 17 afos.

Luego de indagar sobre la edad y la antigledad, se procedié a preguntar sobre la
satisfaccion de los empleados, y en este caso especificamente con las oportunidades
de desarrollo profesional y las capacitaciones ofrecidas por la municipalidad, y los
encuestados respondieron lo siguiente:

Gréfico 3. Grado de satisfaccion de los entrevistados con las oportunidades de

desarrollo profesional y las capacitaciones.
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Fuente creacidn propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 3:

Variables Recuento de preguntas |Porcentaje
Muy satisfecho 1 3,20%
Satisfecho 12 38,70%
Poco satisfecho 8 25,80%
Insatisfecho 5 16%
Muy insatisfecho 5 16%
TOTAL 31 100%
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Por medio de los resultados se puede observar que el 3,20% de los encuestados se
siente muy satisfecho, en relacion con las oportunidades de desarrollo profesional y las
capacitaciones, en tanto que el 38,70% se siente satisfecho, un 25,80% poco
satisfecho, el 16% insatisfecho y finalmente un 16% muy insatisfecho.

También se quiso conocer sobre la frecuencia con la que reciben reconocimientos o
retroalimentacion sobre el desempefio laboral que realizan los empleados, y las
respuestas obtenidas arrojaron los siguientes datos:

Gréfico 4: Frecuencia con la que reciben reconocimiento o retroalimentacion sobre el

desemperio laboral.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 4:

Variables Recuento de preguntas | Porcentaje

Con mucha frecuencia 0 0,00%
Frecuentemente 3 9,70%
Ocasionalmente 9 29%
Raramente 13 41,9%
Nunca 6 19,40%
TOTAL 31 100%
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Si bien, ya lo habian expresado en las entrevistas los Jefes, la retroalimentacion y el
retroalimentacion no suele realizarse a los empleados, en tanto los resultados reflejan
que el 9,70% recibe reconocimiento o retroalimentacion frecuentemente, un 29%
ocasionalmente, el 41,9% rara vez y el 19,40% nunca.

Para seguir profundizando el andlisis, otra pregunta que se realizé estuvo relacionada
con el trabajo y la realizacion personal y profesional. A continuacién el grafico indica los
resultados obtenidos:

Gréfico 5: Medida en que el encuestado considera que su trabajo le permite alcanzar

una realizacion personal y profesional.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 5:
Recuento de

Variables preguntas Porcentaje

En gran medida 3 9,70%
Moderadamente 10 32,30%
Poco 10 32,30%
Muy poco 6 19,4%
Nada 2 6,50%
TOTAL 31 100%
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Los resultados obtenidos indican que en gran medida un 9,70% de los encuestados

considera que su trabajo les permite alcanzar una realizacion personal y profesional, en

tanto que un 32,30% moderadamente, por otro lado, el 32,30% considera poco, un

19,4% muy poco Yy el 6,50% nada.

No obstante, para seguir indagando sobre la satisfaccién que tiene los empleados en

sus puestos de trabajo, se pregunto sobre el salario, y el siguiente gréafico denuesta los

resultados obtenidos:
Gréafico 6: Satisfaccion de los empleados en relacion con

actualmente.
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Fuente creacidn propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 6:

Variables Recuento de preguntas | Porcentaje

Muy satisfecho 0 0,00%
Satisfecho 7 22,60%
Poco satisfecho 14 45,20%
Insatisfecho 7 22,6%
Muy insatisfecho 3 9,70%
TOTAL 31 100%
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En la actualidad el 22,60% de los encuestado se encuentra satisfecho con el salario
obtenido, mientras que un 45,20% manifiesta estar poco satisfecho, un 22,6%
insatisfecho y el 9,70% muy insatisfecho.

Otro aspecto que se analizo fueron las condiciones laborales y el ambiente fisico de
trabajo, para entender como lo interpretan los encuestados, se indago sobre el tema en
cuestion y los resultados se muestran a continuacion:

Gréfico 7: Calificacion de los encuestados en relacion a las condiciones laborales y el

ambiente fisico de trabajo.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 7:

Variables Recuento de preguntas | Porcentaje

Muy satisfecho 0 0,00%
Satisfecho 15 48,40%
Poco satisfecho 12 38,70%
Insatisfecho 3 9,7%
Muy insatisfecho 1 3,20%
TOTAL 31 100%

Por medio de los resultados obtenidos se puede interpretar que el 48,40% se encuentra

satisfecho con las condiciones laborales y el ambiente fisico de trabajo, en tanto que el
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38,70% expresa estar poco satisfecho, un 9,7% insatisfecho y un 3,20% muy
insatisfecho.

Para seguir conociendo la satisfaccion y motivacion de los empleados en relacién a su
trabajo, se indago sobre la efectividad de las politicas y decisiones de la Municipalidad
en relacion con la motivacién laboral, y los encuestados manifestaron lo siguiente:
Grafico 8: Consideracion de los encuestados en relacion a la efectividad de las

politicas y decisiones de la Municipalidad en relacién a la motivacion laboral.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 8:

Variables Recuento de preguntas | Porcentaje

muy efectivas 0 0,00%
Efectivas 2 6,50%
Neutral 10 32,30%
Poco efectivas 10 32,3%
Nada efectivas 9 29,00%
TOTAL 31 100%

Dentro de los resultados obtenidos, se puede ver que el 6,50% de los encuestados

considera efectivas las politicas y decisiones que toma la Municipalidad en relacién a la
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motivacion de los empleados, siendo que el 32,30% lo considera neutral, otro 32,3%
poco efectivas y el 29% nada efectivas.

Otro aspecto que también se quiso conocer es sobre la satisfaccion de los empleados
en relacion a las recompenses y beneficios que son brindados por la Municipalidad, y
los encuestados se expresaron de la siguiente manera:

Gréfico 9: Grado de satisfaccion de los encuestados en relacion con las recompensas

y beneficios que brinda la Municipalidad.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 9:

Variables Recuento de preguntas | Porcentaje

Muy satisfecho 0 0,00%
Satisfecho 2 6,50%
Poco satisfecho 7 22,60%
Insatisfecho 15 48,4%
Muy insatisfecho 7 22,60%
TOTAL 31 100%

Los resultados obtenidos indican que un 6,50% de los empleados se siente satisfecho

con las recompensas y beneficios que brinda la Municipalidad, en tanto que el 22,60%
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expresa estar poco satisfecho, un 48,4% establece sentirse insatisfecho y un 22,60%
muy insatisfecho.

Para ir cerrando el analisis, se realiz6 una pregunta sobre los aspectos del trabajo que
creeria que deberia mejorarse para aumentar la motivacion de los empleados, en este
apartado el encuestado podia marcar mas de una opcion. En el siguiente grafico se
muestran los resultados obtenidos:

Gréafico 10: Aspectos del trabajo que mejorarian los encuestados para aumentar la

motivacion laboral.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 10

Variables Recuento de preguntas
Oportunidad de desarrollo laboral 9
Reconocimiento y retroalimentacion 8
Condiciones laborales y ambiente fisico 12
politicas y decisiones de la Municipalidad 3
Recompensas y beneficios 10
Salario 9
TOTAL 51
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Las opciones que se establecieron fueron diversas, y los encuestados seleccionaron
mas de una opcion, donde 9 empleados consideran que la oportunidad de desarrollo
laboral seria un factor motivacional esencial, sin embargo 8 encuestados seleccionaron
reconocimiento y retroalimentacion, mientras que 12 pusieron el foco en las
condiciones laborales y ambiente fisico, 3 en politicas y decisiones de la Municipalidad,
10 seleccionaron recompensas y beneficios y finalmente 9 personas eligieron la opcién
de salario.

Grafico 11: Como cierre de la encuesta, se indag6 sobre la importancia de sentirse
motivado para realizar las tareas laborales, y el 100% de los encuestados considero

que es fundamental estar motivado para realizar las tareas laborales.
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Fuente creacion propia, con datos obtenidos de las encuestas (Anexo ).

Tabla 11:

Variable Recuento de preguntas Porcentaje

Si 31 100,00%
No 0 0,00%
TOTAL 31 100%

Luego de todo el analisis realizado por medio de las entrevistas y la encuesta, se

procede a realizar las respectivas conclusiones.
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5 Conclusion

La motivacion laboral es un factor determinante para los empleados de cualquier
organizacion, cuando esta se encuentra ausente, comienza a verse reflejado en las
productividades, en el ambiente de trabajo y la satisfaccion del colaborador. Poder
brindarles a los trabajadores herramientas que los motiven es esencial, ya que una

persona motivada es mas productiva y por ende efectiva en sus tareas laborales.

El tema de estudio que se plante6d en el presente trabajo consisti6 en analizar los
principales factores que influyen en la motivacién laboral de los empleados publicos del
Sector de Secretaria de Hacienda de la Municipalidad de Villa Gobernador Gélvez,
provincia de Santa Fe. Por medio de la recoleccion de datos, se pudo realizar un
analisis en profundidad determinando aspectos claves del tema en cuestion.

Las personas encuestadas del sector seleccionado demostraron tener en su mayoria
un rango etario entre 41 y 51 afios y gran parte de estos hace mas de 17 afios que
trabaja en la Municipalidad, lo que indica que los puestos de trabajos son “seguros”,
gozando de estabilidad Laboral.

No obstante, esto no significa que el empleado se encuentre motivado y satisfecho, ya
que gran parte, entre ellos jévenes destacaron que no se sienten satisfechos con las
oportunidades de desarrollo profesional y capacitaciones que brinda la Municipalidad
(Anexo IIl), mientras que las personas con mayor edad consideraron que tampoco
suelen encontrarse satisfechos con el salario (Anexo V), ni con las recompensas y
reconocimiento. Sin embargo, la mayoria de los encuestados considera que el

ambiente laboral es satisfactorio.
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La falta de herramientas motivacionales por parte de la Municipalidad hacia los
empleados se destaca en el parrafo anterior donde los encuestados en gran parte
demuestran su disconformidad ante ciertos factores motivacionales que se encuentran
alejados de la realidad laboral.

Asimismo, los jefes también cumplen un rol esencial en la motivacion, ya que si ellos no
incentivan a su equipo de trabajo con retroalimentacion, estos sienten la falta de
atencion, ya que gran parte de los encuestados considera que rara vez recibe un
reconocimiento por parte de su lider.

Por medio de la informacién recolectada, se conocié que la motivacion es esencial para
los empleados encuestados, donde los aspectos relevantes que destacaron a lo largo
de la encuesta fueron, mejorar las recompensas y beneficios, el reconocimiento, la
retroalimentacion y el salario.

Como corolario, la motivacion de los empleados no es tarea facil, es preciso atender a
diversos factores y de un compromiso conjunto entre los lideres de cada sector, el
Ejecutivo de turno y los empleados, lo que resulta troncal en la productividad de la
Hacienda Publica Municipal. Se necesita contar con trabajadores motivados y

satisfechos, para que sean productivos a la hora de realizar sus tareas laborales.

6. Propuestas
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Para analizar y mejorar la motivacion laboral de los empleados publicos del Sector de
Secretaria de Hacienda de la Municipalidad de Villa Gobernador Galvez, se pueden

considerar varias propuestas:

Desarrollo Profesional y Capacitacion:

» Ofrecer programas de formacion continua: Implementar talleres, cursos y

capacitaciones en areas relevantes, promoviendo el crecimiento profesional y
personal de los empleados.

» Mentoria y Coaching: Crear un sistema de mentoria donde los empleados con

mas experiencia guien a los nuevos, facilitando la integracion y el desarrollo de
habilidades.

» Evaluaciones de Desempeifio: Como herramienta de comunicacion vy

retroalimentacion para los colaboradores. Podria ser con frecuencia semestral

para tener una correcta evaluacion de su evolucion.

Mejora del Ambiente Laboral

» Fomentar la comunicacién abierta: Establecer canales de comunicacién donde

los empleados puedan expresar sus opiniones y sugerencias sin miedo a

represalias.

Reconocimiento y Recompensa

» Programas de reconocimiento: Implementar un sistema de reconocimiento

mensual o trimestral para resaltar logros y esfuerzos de los empleados.

» Incentivos econdmicos 0 no econdomicos: Ofrecer incentivos que varien desde

bonos hasta dias libres adicionales por rendimiento excepcional.
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Clima Organizacional

» Encuestas anénimas sobre lideranza vy clima organizacional: Con una serie de

preguntas estandarizadas que los empleados puedan dar su retroalimentacion
sobre las politicas ascendentes, sus lideres y el clima organizacional.
Utilizando los resultados para implementar mejoras.

> Actividades de team building: Organizar actividades recreativas y de integracion

para fortalecer las relaciones interpersonales y fomentar un ambiente de colaboracion.

7 Anexos

7.1 Anexo I: Entrevista para lideres de distintos sectores de la Municipalidad.

1. ¢Cuales considera que son los principales factores que afectan la motivacién de
Su equipo de trabajo?

2. ¢Como influyen las oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion en la
motivacion de su equipo de trabajo?

3. ¢Los empleados reciben retroalimentacion de las tareas que realizan? Cree que el
mismo puede influenciar en su motivacion?

4. ¢Se establecen metas y objetivos mensuales? ¢En caso de que la respuesta sea
positiva, los empleados de su equipo de trabajo logran cumplir con las mismas?

5. A grandes rasgos, ¢,como percibe la satisfaccion laboral de su equipo de trabajo?

6. ¢Usted cree que la motivacion de los empleados varia segun la edad y antigiiedad?
¢ Porque?

7. Entre los siguientes factores motivacionales, ¢cual cree usted que es el mas

relevante entre los colaboradores de su equipo de trabajo? Debe ordenar entre el

mas relevante y el menos relevante.
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o Crecimiento profesional
o Reconocimiento por tareas laborales
o Flexibilidad laboral
o Sueldo
o Buen ambiente laboral
8. ¢Cree usted que un lider tiene influencia en la motivacion de su equipo de trabajo?
¢, Porque?
9. Cree que las politicas y decisiones de la Municipalidad afectan la motivacion de los
empleados, incluyéndose usted? ¢Porque?
10. ¢Qué aspectos considera usted que se deberian mejorar para aumentar la

motivacion de su equipo de trabajo?

7.2 Anexo Il: Encuesta para empleados publicos del sector de
Secretaria de Hacienda de la Municipalidad de Villa Gobernador

Galvez.

1. ¢Qué edad tiene?
o Entre 18 y 28 afios

Entre 29 y 39 afos

o

o

Entre 40 y 50 afios

Entre 51 y 61 afios

o

Mas de 61 ainos.

o

2. ¢Cuantos afos hace que trabaja en la Municipalidad?

o Menos de un ano
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Entre 1 afo y 5 afios
Entre 6 anos y 11 afios
Entre de 12 afios y 17 afios

Mas de 17 anos

3. ¢Qué tan satisfecho/a esta con las oportunidades de desarrollo profesional y

capacitacion ofrecidas por la Municipalidad?

o

o

o

o

o

Muy satisfecho
Satisfecho
Poco satisfecho
Insatisfecho

Muy insatisfecho

4. ¢Con qué frecuencia recibe reconocimiento o retroalimentacion sobre su

desemperio laboral?

o

o

Con mucha frecuencia

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

5. ¢ En qué medida considera que su trabajo le permite alcanzar una realizacion

personal y profesional?

o En gran medida

o

o

Moderadamente
Poco
Muy poco

Nada
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6 ¢ Qué tan satisfecho se encuentra con el salario que tiene actualmente?

o Muy satisfecho

o Satisfecho

o Poco satisfecho

o Insatisfecho

O

Muy insatisfecho

7 ¢ Como calificaria las condiciones laborales y el ambiente fisico en su lugar de

trabajo?

o

O

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Poco satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

8. ¢Qué tan efectivas considera que son las politicas y decisiones de la

Municipalidad en relacién con su motivacion laboral?

o Muy efectivas

o

O

o

o

Efectivas

Neutral

Poco efectivas

Nada efectivas

9. ¢ Qué tan satisfecho/a esta con las recompensas y beneficios proporcionados

por la Municipalidad?

o

o

o

Muy satisfecho
Satisfecho

Neutral
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©)

©)

Insatisfecho

Muy insatisfecho

10 ¢Qué aspectos de su trabajo cree que deberian mejorarse para aumentar su

motivacion? ( Puede marcar mas de una opcion)

©)

©)

@)

Oportunidades de desarrollo profesional
Reconocimiento y retroalimentacion
Condiciones laborales y ambiente fisico
Politicas y decisiones de la Municipalidad
Recompensas y beneficios

Salario

11. ;Cree que es importante sentirse motivados para realizar sus tareas laborales?

o

O

Si

No
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7.3 Anexo lll: Mapa de calor de grado de satisfaccion respecto de las
oportunidades de desarrollo profesional y las capacitaciones en relacién con la
edad de los entrevistados.

Grado de satisfaccidn de los entrevistados con las oportunidades de desarrollo profesional y las capacitaciones en relacién con
el salario obtenido actualmente.
Recuento de

Variables
preguntas EDADES

Muy satisfecho 1
Satisfecho 12
Poco satisfecho 8 37| |39/|40
Insatisfecho 5 28 35\36| |38
Muy insatisfecho 5|18(22(26| |30|33
TOTAL 31

7.4 Anexo IV: Mapa de calor de grado de satisfaccion de los empleados en

relacion con el salario obtenido actualmente, por edades de entrevistados.

Grado de satisfaccidon de los empleados en relacién con el salario obtenido actualmenteSatisfacciéon de los empleados en
relacién con el salario obtenido actualmente.
Recuento de

Variables e EDADES
Muy satisfecho 0
Satisfecho 7|18|22|26|28|30/33 38
Poco satisfecho 14 35|36|37| |39/|40
Insatisfecho 7
Muy insatisfecho 3
TOTAL 31
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