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RESUMEN

El presente pre -proyecto se enfoca en el estudio de los efectos de la motivacion, la
satisfaccién laboral y el liderazgo y de su incidencia sobre el desempeno laboral en

equipos de trabajo del sector gastronémico en Uruguay

Un buen funcionamiento de los equipos de trabajo incide de forma satisfactoria sobre
el desempefio y resultados del mismo. Por eso es importante conocer el grado de
motivaciéon vy satisfaccién con que se desempefian sus integrantes. Por otra parte, el
liderazgo que se ejerza sobre los equipos de trabajo es también relevante en cuanto al
desempefio de los mismos. En los ultimos tiempos uno de los enfoques que se plantea
para el liderazgo es el transformacional, orientado a la participacion y flexibilidad hacia
los integrantes. Este enfoque incluye componentes que conducirian al logro de metas
y objetivos comunes a partir de generar niveles de satisfaccion y motivacion que

permitan el buen desempefio de los miembros del equipo.

El presente estudio se realizara en diferentes empresas del rubro gastronémico de los
sectores publicos y privados de Montevideo. Las mismas seran seleccionadas de
forma aleatoria en diferentes servicios tales como: restaurantes, hoteles, y

concesiones.

De esta forma y mediante un disefio correlacional se analizara como las variables
motivacion, satisfaccion y el liderazgo inciden sobre el desempefio de equipos de
trabajo del sector gastronémico El tipo de metodologia descriptiva que se utilizara
permitira conocer e identificar las relaciones que existen entre estas variables, a través
de la aplicacion de cuestionarios auto administrados. Utilizados como herramientas

para lograr los objetivos propuestos.

Palabras claves: Motivacién, satisfaccion, Liderazgo, Desempefio, Equipos de trabajo,

sector Gastronomia
FUNDAMENTACION

El presente pre-proyecto busca explorar cémo la motivacion, la satisfaccion laboral y
el liderazgo inciden sobre el desempefio laboral de los equipos de trabajo en el

area gastronomica

De forma general, algunos trabajos afirman que el no involucrar a los trabajadores en
los programas de implementacion de tareas y disefiarlos sélo en base a percepciones

y expectativas de los jefes, puede traer consecuencias sobre la organizacion como ser
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absentismo laboral, pérdidas econdémicas, de tiempo productivo, etc., y otros
relacionados con el trabajador como por ejemplo, ser la pérdida de motivacién o
satisfaccién, lo cual va en desmedro de su desempefio y de su bienestar laboral.
Mantener la motivacién, no es una tarea sencilla, porque esta relacionada intimamente
con las ideas singulares, que la persona tiene sobre si mismo (Aguilar, Canto, Carrillo
y Delille, 2010).

Si consideramos que la satisfaccion laboral es una actitud y por lo tanto una
disposicién, es de esperar que los trabajadores con un bajo nivel de satisfaccion

experimenten baja disposicidon para hacer sus tareas y permanecer en su trabajo.

Satisfaccion laboral y motivacién son conceptos diferentes, y aunque existen teorias de
la motivacion y teorias sobre la satisfaccion, en algunos trabajos de investigacion suele
no hacerse esta distincion, evidencia de lo sefialado por Schultz (1991) quien declara
que es dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion con el trabajo debido a su

estrecha relacion (Aguilar Ortega, Cetina Canto et al, 2012, pag. 140)

A su vez, el desempeno se define segun Chiavenato (2000) como la conducta que
tiene el trabajador en la busqueda de sus objetivos y la estrategia individual que utiliza
para lograrlos. Para evaluarlo es imprescindible considerar las habilidades de cada
trabajador donde la evaluacién del desempefio es una técnica que beneficia tanto a la
organizacién como a los trabajadores ya que permite: a) sefialar con claridad sus
obligaciones b) controlar que la tarea se realice c) establecer normas d) conocer qué
medidas se deben tomar para mejorarlo €) conocer aquellos aspectos de

comportamiento y desempefio que mas toma en cuenta la empresa (Enriquez ,2014).

En cuanto a los equipos de trabajo, en la actualidad se torna un desafio pensar en el
equipo como un modo de trabajo que permita el enriquecimiento personal o colectivo
y productivo a la vez. Asi, dicho equipo no puede estar centrado solamente en la
productividad en desmedro de la excelencia, del bienestar del trabajador (Carbajal,
2008, pag. 23).

Estas caracteristicas se extrapolan a los equipos de trabajo del sector gastronémico
donde el desempefio que cada uno de sus integrantes realiza es fundamental para el

cumplimiento de los objetivos.

En relacion a los equipos de trabajo en concreto, Gibson, Porath, Benson y Lawler
(2007) afirman que éstos se han convertido durante las ultimas cuatro décadas en
un elemento central para el funcionamiento de una organizacion. Este hecho ha sido

observado en distintas investigaciones que dan cuenta del efecto positivo entre el



trabajo basado en equipos y la calidad de los servicios que una organizacion ofrece

(Rico, Alcocer de la Hera, Tabernero, 2010).

Con respecto al liderazgo, los planteamientos de Conger, Kanungo y Menon (2000)
Denison (1990) Jung y Avolio (2000) Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawthom,
Maitlis, Robinson, y Wallace (2005) Patterson, Warr y West (2004) afirman que el
mismo seria efectivo, si quienes lo ejercen logran conducir a sus colaboradores, en
distintas situaciones hacia el logro de objetivos y metas comunes generando a su
vez satisfaccion y compromiso en los equipos de trabajo. En cambio aquellos que
dirigen Unicamente focalizados en cumplir con los objetivos de la empresa, descuidan
aspectos vinculados a la satisfaccion y bienestar del empleado que segun estos

autores influye en la calidad del desempefo (Contreras, Barbosa, Uribe, Mejia ,2009).

En el area gastronémica y en servicios brindados por equipos son pocos los
antecedentes con que se cuenta en nuestro pais concretamente en relaciéon a la
incidencia de la motivacion ,la satisfaccion y el liderazgo sobre el desempefio de
equipos de trabajo del sector gastrondmico, de modo que a través de este pre

proyecto se espera contribuir a generarlos.
ANTECEDENTES:

En este trabajo se pretende establecer la incidencia de la motivacién, la satisfaccion
laboral y el liderazgo sobre el desempefio de equipos de trabajo en el sector
gastronémico. Si bien no hay trabajos especificos en el Uruguay sobre este tema de

forma general, si los hay sobre las variables involucradas.

En este apartado se desarrollan los trabajos sobre motivaciéon, satisfaccion,
desempefio equipos de trabajo y liderazgo que enmarcan los trabajos realizados por:
Garcia (2010), Granados Patifio Diaz (2009), Martinez y Ramirez (2010), Colquitt,
Lepine y Noe (2000), Santander (2008) Gallardo, Espluga y Triado (2007) Lic.Cereni y
la Cra. Garcia R.(2013),Bravo ,Peiro y Rodriguez (1996) ,Jaramillo (2012) , Gallegos
(2000) Perez Azzollini (2013) Benavidez Espinoza y Escriba Moreno (2001) Garcia y
Cordero (2008) y Contreras, Barboza, Uribe y Mejia (2009).

MOTIVACION:

Segun lo que plantea Garcia R. (2010) hay una serie de elementos para que la
motivacién sea percibida como positiva: una buena relaciéon con los companeros, un
ambiente de trabajo con una buena comunicacién que evite situaciones tensas, para

generar un espacio donde el trabajador se sienta comodo. Cuanto mayor afinidad
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hay entre el trabajador y el puesto que desempena, mas sencillo es que el

trabajador se sienta motivado para hacer su trabajo de la mejor manera posible.

En esta linea Granados Patifio Diaz (2009) habla de factores positivos y negativos
que hacen que el empleado se desempeie de forma entusiasta. Dentro de los mismos
se encuentra: la forma en que se comunica con su superior, la motivacién que reciba
por parte del mismo, donde también es importante la capacitacién, la remuneracion y

el reconocimiento que reciba por parte de sus superiores y de sus companeros.

A su vez, un estudio realizado por Martinez R y Ramirez M (2010) mostré que un
ambiente laboral que otorgue condiciones para que el trabajador se sienta auténomo,

competente y reconocido en su trabajo, elevara su motivacion.

Respecto a la motivacion en general, Colquitt,Lepine y Noe (2000) manifestaron que
la misma no solo estaria influenciada por caracteristicas personales, sino que seria el
resultado una interaccién entre el contexto y la situacion en la que se ubique el
trabajador (Chaparro, 2006).

En cuanto a la motivacién laboral especificamente Gallardo, Espluga y Triado (2007)
plantean que ésta se definiria en el ambito del compromiso entre la organizacion y el
sujeto para el logro de objetivos que benefician a ambas partes, fundamentandose en
factores intrinsecos que estarian relacionados directamente con el trabajador, el cual
realiza acciones marcadas por su voluntad para conseguir sus metas y satisfacer sus
necesidades acorde a sus habilidades. Estos autores mencionan también la incidencia
de factores extrinsecos los cuales proceden de la organizacion y ponen a disposicién
de los individuos elementos necesarios que le permiten a los sujetos alcanzar los

objetivos que el sujeto y la organizacion tienen en comun.

Especificamente dentro del area gastronémica, se plantea que dentro de este ambito
para lograr funcionalidad es necesario que en el personal haya motivacion, no sélo
monetaria, sino personal, directa lo que significaria que quien dirija el equipo debe

mantener a sus miembros en armonia para cumplir los objetivos (Santander ,2008).

Desde esta perspectiva la motivacion se referiria al buen trato por parte de quien
dirige y, el reconocimiento hacia un trabajo bien realizado. Ademas de que seria una

meta que guia el trabajo y el esfuerzo para alcanzar calidad en la tarea.

Por dltimo y en cuanto a algunos de los efectos de la motivacién, Cerini y Garcia
(2013) plantean la motivacién como un factor clave para retener a los mejores,

aumentar el compromiso, disminuir el absentismo y mejorar el desempefio.



SATISFACCION LABORAL

Con respecto a la satisfaccion en el trabajo, es en los ultimos afios uno de los temas
de especial interés en el ambito de la investigacion. El interés por el estudio sobre esta
se basa en fundamentos culturales, historicos, funcionales y practicos. Los culturales
y/o histéricos hacen hincapié en la busqueda de bienestar social general y de
contextos laborales que ofrezcan oportunidades de desarrollo y mejor calidad de vida.
En paises como Suiza, Alemania y Holanda consideran importantes que las personas
se sientan bien realizando su trabajo, porque subyace la idea de que de esta manera

se ofrecerian resultados mas satisfactorios (Bravo, Peiro, Rodriguez, 1996).
A su vez, el concepto de satisfaccion laboral refleja cambios histéricos. Por ejemplo:

Staw (1984) plantea tres etapas: la primera en los afios 60 con el surgimiento de un
gran interés en el tema. En la segunda, en cambio, hay un desinterés que se debid a
que las relaciones entre satisfaccion, productividad y rendimiento comienzan a ser
cuestionadas, se sostenia que un empleado satisfecho tendria un mejor rendimiento,
se estaria viendo la satisfaccién como causa de rendimiento. En la tercera etapa, ya
en los anos 80 resurge el interés al comenzar a pensar la satisfaccion como una
actitud con consecuencias para el empleado y la organizacién. Adquieren importancia
temas como: calidad de la vida laboral, impacto del trabajo sobre la salud mental y

relaciones entre trabajo y vida familiar (Bravo, Peiro y Rodriguez ,1996).

Varios trabajos afirman que podria tomarse como comienzo de estudio de la
satisfaccion los trabajos de Elton Mayo (1920) el cual comenzé investigando sobre los
efectos que los descansos y la iluminacion tienen sobre la productividad, donde pronto
empezaron a tomar en cuenta las actitudes del trabajador. Comienza a surgir, a raiz
de sus investigaciones un nuevo lenguaje en la administracion: motivacion, liderazgo,
comunicacion, organizacién informal, etc., ya no solo se habla de autoridad, jerarquia

o racionalizacion del trabajo.

Segun Peir6 (1984) “esta investigacion temprana fue el nucleo del trabajo actual
sobre el cambio de ambiente (disefio de puestos) para mejorar la vida laboral” (Bravo,
Peiro, y Rodriguez, 1996, pag. 344)

En dichos estudios se confirma que las recompensas econdmicas no son lo unico
que motiva al hombre, sino que existen otras: las no materiales, simbélicas y sociales.
Los hombres cuando estan trabajando, no estan aislados unos de otros sino que
estan unidos a través de relaciones, especialmente en el marco de los grupos. Estos

grupos inciden en sus necesidades y satisfacciones de las mismas (Jaramillo, 2012).



A su vez se hallé que los empleados tienen “fuertes sentimientos hacia su trabajo,
por lo que se comenzaron a resaltar los factores actitudinales e interpersonales”.

(Bravo, Peiro y Rodriguez, 1996, pag.344).

Posteriormente, Hoppock (1935) realiza el primer estudio sistematico sobre la
satisfaccion en el trabajo y examina los factores que la afectan: fatiga, supervision,
desarrollo y condiciones de trabajo. Estos resultados modifican la forma de percibir
la relacion entre el individuo que trabaja y su actividad laboral. En cuanto a los
fundamentos de orden funcional, Muchinsky (1993) demuestra con sus
investigaciones sobre la satisfaccion como se relaciona con oftras variables
importantes: el absentismo, el cambio de trabajo y el rendimiento, las que permiten
observar la importancia de la vida laboral personal dentro de la organizacion.
Finalmente, los fundamentos de caracter practico afirman que la satisfaccion seria una
variable con facilidad para ser medible, Griffin y Bateman (1986) plantean que es un
“‘concepto paraddjico” porque si  bien es de los mas utilizados los instrumentos
disponibles para medir dicha variable no representan de forma exhaustiva el cuerpo

tedrico existente sobre la misma (Bravo, Peiro y Rodriguez, 1996).
DESEMPENO
Tanto la motivacion como la satisfaccion laboral estarian vinculadas al desempefio.

Uno de los primeros estudios sobre desempefio es el de Mc Clelland (1973) el cual
esta orientado a detectar caracteristicas individuales que podrian predecir el éxito en
el desempeno laboral, en los sujetos que afrontan una seleccion de personal. Para su
trabajo tomo como variable el buen desempefio de un grupo de personas en su
trabajo. Las estudié durante un largo tiempo verificando que el mismo estd mas
relacionado a las caracteristicas personales que a sus competencias en aspectos
como: conocimientos y habilidades. Estos criterios son los utilizados tradicionalmente
como principales factores de seleccion, junto con la biografia, la experiencia o la

profesion (Gallegos, 2000).

En cuanto al estudio del desempeno en equipos de trabajo, Goodwin, Bunke, Widman
y Salas (2009) han observado un aumento en las investigaciones orientadas al

desarrollo de métodos y teorias para conocer la eficacia de los mismos.
EQUIPOS DE TRABAJO

Mc Caskey (1997) considera que el desempefio de un equipo debe medirse en tres

dimensiones: productividad (como se complacen las necesidades del cliente)



satisfaccién (implica como los miembros del equipo se sienten con respecto a la forma
y a los logros en su trabajo) y el crecimiento personal (el aprendizaje y desarrollo que

alcanzan sus miembros trabajando juntos).

A su vez, Newmark, Koehler y Philippe (2008) realizaron un estudio donde
comprobaron que los grupos se hacen equipos cuando hay un sentido del
compromiso compartido una integracion de las partes para lograrlo. (Pérez, Azzollini ,
2013)

Por su parte, Carneiro (1997) plantea que para la creacién ,unidad y mantenimiento
del equipo es relevante la gestion que se realice del mismo, por ello el coordinador
de equipos tiene que tener un temperamento adecuado y con caracteristicas
especificas . Esto es vital porque él crea las normas y leyes de comportamiento que
movilizan y rigen al equipo y a él mismo. (Benavides Espinoza y Escriba Moreno,
2001).

En este sentido, el concepto de liderazgo toma relevancia en el ambito de los equipos

de trabajo.

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva por medio de un esfuerzo coordinado.
Sus esfuerzos individuales dan como resultado un nivel de desempefo mayor que la
suma total de los insumos individuales transformando grupos en equipos eficaces”
(Garcia y Cordero, 2008, pag.53)

Es importante para quien dirige un equipo gastronémico tener presente la relacion
con quienes lo integran para que desarrollen un sentido de pertenencia que
contribuya a que el servicio no se vea afectado por un mal desempeno. Respecto a
esto Granados Patifio Diaz (2009) dice:

‘La comunicacion inadecuada, autoritaria o agresiva, generan en nuestros clientes
internos ademas de otros factores, insatisfaccion, lo que ocasiona algunas veces
inconscientemente, que se proyecte una mala imagen del establecimiento durante la
prestacion del servicio. No olvide que la empresa funciona como un sistema humano, en
donde uno de los érganos funcione mal, inmediatamente el malestar se sentira latente

durante la prestacion del servicio”

Niedhammer, Bugel, Golberg, Leclerc y Gueguen (1998) plantearon que los estilos de
liderazgo que fomentan roles confusos y que no favorecen la autonomia para la
toma de decisiones, afectan la salud y percepciéon de bienestar del empleado y se
asocia al absentismo laboral. Paralelamente, Wilkinson y Wargner (1993) mostraron

que aquellos lideres que no brindan apoyo, son hostiles o0 se muestran poco



considerados, generan stress en sus empleados (Contreras, Barbosa, Uribe, Mejia ,
2009).

Kagano, Nonaka, Sakalibara y Okimura (1985) citados por Fernandez (1993)
compararon el liderazgo en organizaciones japonesas y americanas. Observaron que
en las organizaciones japonesas orientan su estilo de liderazgo a la informacién para
resolver los conflictos, a través de consultas previas amplias, antes de tomar acciones.
Esto permite que los miembros del equipo desarrollen habilidades interpersonales.
Mientras que el americano, enfocando mas su liderazgo hacia la tarea, busca
solucionar mediante la confrontacién, lo que llevaria a los miembros del equipo a
buscar un especialista que los ayude con la solucién de los mismos. Robbins (1996)
plantea que el liderazgo debe orientarse hacia la comunicacion, informacién y

participacién y no solo a las tareas (Benavides Espinoza y Escriba Moreno, 2001).

Por otra parte, las investigaciones de Al Hussami, (2008) Cuadra Peralta y Veloso
Besio, (2007) Emery y Barker, (2007) Judge, Piccolo y Llies, (2004) Shieh, Mills y
Waltz, (2001) Yi-Feng, 2009) muestran que aquellos que ejercen un liderazgo
transformacional mejoran la satisfaccion laboral de los empleados porque segun lo
expresado por Bass( 1981) son lideres que logran modificar las actitudes, creencias y
valores basicos de quienes lo siguen, para inspirarlos a conseguir objetivos mayores y
hacer su trabajo obteniendo resultados mejores a los niveles minimos exigidos por la

organizacion(Perez y Azzollini ,2013).
MARCO TEORICO

En este apartado se presentan los principales conceptos y algunos modelos, acerca

de las variables de interés para la realizacion del estudio como son:
MOTIVACION:

Arias y Heredia (2004) plantean que la motivacion son todos aquellos factores que
originan conductas de tipo bioldgico, psicoldgico, social y cultural. Ademas, se puede
determinar que la motivacibn en cada persona es distinta, debido a que las
necesidades varian de un individuo a otro y producen diversos patrones de
comportamiento, donde a su vez, la capacidad de cada individuo para alcanzar

objetivos y metas es distinta (Enriquez, 2014, pag. 1)

Asimismo, Steers, Porter y Bigley (2004) definen la motivacion como el proceso
mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y

sostenidos hacia el logro de una meta” (Enriquez, 2014, pag. 1)



Distintos autores postulan diferentes teorias respecto a la motivacion. Se agrupan en

dos grandes corrientes: a) de contenido y b) de proceso.
a) Corrientes de Contenido

Se enfocan en ‘qué es lo que motiva a las personas a trabajar’. Esta centrada en las
necesidades que los trabajadores pretender satisfacer con su trabajo vy las

condiciones laborales que afectan su conducta.

Dentro de esta corriente encontramos el enfoque de Maslow (1943, 1954) con su
teoria de la jerarquia de las necesidades. La misma se basa en la idea de que la
conducta se activa cuando los sujetos son privados de aquellos objetos que las
satisfacen. Asi, la motivacion se funda en la voluntad de las personas para satisfacer
sus necesidades. Se jerarquizan cinco: 1) Bioldgicas: importantes para la
supervivencia (hambre y sed. 2) Seguridad: desde un doble punto de vista, la
necesidad de proteccion frente a posibles amenazas del medio y la necesidad de
mantener un estilo de vida. 3) Afiliacion y pertenencia: establecer y mantener
cordiales relaciones sociales, sentirse miembro de un equipo y ser apreciado por los
demas. 4) Autoestima: A nivel interno valoracion de nosotros mismos y a nivel externo,
necesidad de tener status y poder social. 5) Autorrealizacion: se manifiesta diferente
en cada persona, es el juego de la autopercepcion y deseo de desplegar todo el
potencial de su personalidad, aceptandose a si mismo y a los demas, lo que amplia

las capacidades de resolucién de problematicas laborales.

También se destaca el aporte de Hererberg (1967) que elabora una teoria basada en

dos clases de incentivos para la conducta:

1. Higiénicos: relacionados al contexto laboral. Estos factores producen satisfacciéon o
insatisfaccion tanto al estar ausentes como presentes pero que soélo ellos no son
capaces de motivar. Dichos factores serian las condiciones generales de la realizacion
del trabajo, politicas y practicas de la empresa, ingresos ofrecidos, niveles de
cordialidad entre compafieros, seguridad del ambiente laboral, asistencia social y
proteccion dada al personal. Si uno o mas factores de éstos no estan presentes

provocan menores o0 mayores grados de insatisfaccion (Adams ,2013)

Medina, Gallegos y Lara (2008) plantean también que: histéricamente solo las
variables higiénicas fueron tomadas en cuenta a la hora de motivar a los
trabajadores. Se recurria a incentivos externos como el aumento de salario, premios e

incentivos de diferente indole para hacer que se trabaje mas.
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2. Motivadores: relacionados al contenido laboral. Estos factores son motivacionales
positivos que estimulan al personal en el logro de mayores esfuerzos de forma
espontanea. Son relevantes: el trabajo en si, las posibilidades de éxito, el respetoy la
forma de trato que proponen jefes y comparfieros, el cdmo se delegan las
responsabilidades, el reconocimiento a los logros, las oportunidades de ascenso, de
crecimiento personal y el sentir que provoca pertenecer a una empresa exitosa
(Adams ,2013) .

Herzberg (1985) plantea que “el efecto de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de la persona es mucho mas estable y profundo y cuando son
6ptimos provocan satisfaccion de las personas ,pero cuando son precarios mas que

insatisfaccion provocan su evitacion” (Medina, Gallegos y Lara, 2008, pag. 1219)
b) Corrientes de proceso

Dichas corrientes plantean ‘cobmo se motiva a las personas a trabajar. Analizando los
procesos de las diferentes situaciones laborales que provocan comportamientos
personales distintos en el ambito laboral. En esta linea Adams (1965) sostiene que los
trabajadores comparan las actividades que realizan con las de sus compafieros en el

area laboral. De esto resulta:

a) Una percepcién de equidad, cuando el sujeto siente que la relacién entre los
esfuerzos que realiza y las retribuciones que recibe es equivalente en comparacion

con lo que reciben sus compafieros de trabajo.

b) Una percepcion de Inequidad: cuando esta equivalencia no se visibiliza en esa
relacion (Adams ,2013)

Bravo, Peiro y Rodriguez (1996) dicen que esta teoria es basicamente un proceso de
comparacion social, en donde el esfuerzo y las recompensas que uno recibe se

comparan con los que reciben los otros.
SATISFACCION LABORAL
Munoz Adanes (1990) define la satisfaccién laboral como:

el sentimiento de agrado o desagrado que experimenta un sujeto por el hecho de
realizar un trabajo que le interesa ,en un ambiente que le permite estar a gusto ,dentro
del ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe
una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas acordes con sus expectativas
(Olaya Trivifio , 2014 ,pag 15)
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De La Cerda y Nufez (1996) y Guillén y Guil (2000) plantean que hay: una concepcion
como estado emocional, otra como actitud generalizada ante lo laboral y otra como
actitud afectiva, lo que conlleva diferentes formas de abordarla y medirla. (Ortega C,
Canto T, Carrillo G, Delille M, 2010)

Landy y Conte (2005) definen la satisfaccion laboral como estado emocional porque
es el resultado de la experiencia laboral y la valoracion de nuestro trabajo (Abrajan,

Contreras, Montoya, 2008)
Como actitud Blum (1990) plantea:

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que poseen los

empleados. Esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores
especificos tales como los salarios, la supervisién, la constancia del empleo, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la
capacidad, la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo la
resolucién rapida de los motivos de queja ,el tratamiento justo por parte de los jefes
(Abrajan, Contreras, Montoya, 2008, pag 107).

Para Robbins y Judge (2009) también es una actitud, hay para ellos un componente
afectivo, comportamental y cognitivo, por esta razén la satisfaccion es un sentimiento
positivo como resultado de la evaluacion del trabajo que desarrolla y las caracteristicas

del mismo (Aguilar, Canto, Carrillo y Delille, 2010).
DESEMPENO:

Stoner (1994) plantea que “el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las

reglas basicas establecidas con anterioridad (Araujo y Leal Guerra, 2007).

No obstante y de forma general No existe acuerdo entre autores respecto a los

factores que involucran al desempefio (Salgado, 2006).
EQUIPOS DE TRABAJO Y EQUIPOS DE TRABAJO EN EL SECTOR

Se denomina equipo de trabajo a un pequefio grupo de personas con habilidades vy
conocimientos complementarios que estan comprometidos con una misién ,un
conjunto de metas de desempefno y con un enfoque comun para los cuales son

mutuamente responsables ( Katzenbach y Smith ,1993)
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Por otro lado la estructura del equipo difiere dependiendo de su propésito, su tarea,
su entorno, su composicion vy las relaciones formales entre los profesionales del

equipo (Sundstrom et al., 2000)

El trabajo en equipo representa una herramienta para dar respuesta a las exigencias
externas (productividad, competitividad, tecnologia) e internas (trabajadores
motivados, productivos y participativos) y es la base fundamental de cualquier
metodologia de mejora continua (Mantilla y Garcia, 2010). Especificamente en el
sector gastronémico Magarifios (2011) ha expresado que “Un equipo calificado y en
constante perfeccionamiento y actualizacion, comprometido con los lineamientos vy
objetivos de la empresa, trabaja todos los dias para que nuestros productos alcancen

la excelencia”.
LIDERAZGO Y LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Una de las perspectivas existentes sobre liderazgo plantea que para la creacion,
unidad y mantenimiento del equipo es relevante la gestion que se realice del mismo,
por ello el coordinador de equipos tiene que tener un temperamento adecuado y con
caracteristicas especificas (Carneiro, 1997). Esto es vital porque dicho coordinador
crea las normas y leyes de comportamiento que movilizan vy rigen al equipo y a él

mismo (Benavides Espinoza y Escriba Moreno, 2001).

Alvarez de Mon (1997) plantea que el rol que toma el lider en un equipo es
fundamental porque influye en sus miembros, transformando su accionar y
potenciando sus capacidades. Es un rol transformador que consiste en generar un
proceso capaz de despertar y hacer consciente a los miembros del equipo de sus
capacidades y posibilidades. Bryman (1996) plantea “el liderazgo transformacional se
sitia dentro de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotacién orientada

a la participacion y flexibilidad en la organizacion.”(Salazar, 2006, pag. 5)

Bass( 1981) Los lideres transformacionales son aquellos que cambian los valores
basicos ,creencias y actitudes de los seguidores con el resultado final de inspirarlos
para conseguir objetivos mas altos vy realizar el trabajo mas alla de los niveles minimos

especificados por la organizacién. (Perez Y Azzollini ,2013 pag.15)

Bass (1985) incluye cuatro componentes en el liderazgo transformador: carisma (para
que los demas se adhieran a su vision del equipo) inspiracion (motivar a los demas
para obtener logros) consideracién individualizada (brindar respeto, responsabilidades
y atencién a quienes estan bajo su liderazgo) y estimulacién intelectual (otorgarles

nuevos enfoques) (Salazar, 2006).
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A su vez, Kousen y Posner 1993) plantean que este tipo de lideres tienen
determinadas caracteristicas: A) Innovadores: experimentan y estimulan a otros a
probar nuevas maneras de hacer las cosas .B) Intuitivos: Involucran a los demas en la
descripcién de sus planes de futuro invocando a las esperanzas, los intereses y
suefios de los mismos. C) Generan confianza, dividen el poder entre sus
colaboradores promoviendo que las personas se sientan capaces y apoyadas para
colaborar y trabajar en equipo. D) Coherencia entre lo que predican y las acciones que
llevan a cabo .E) Apoyan, animan, celebran y reconocen los logros de sus
colaboradores (Perez Y Azzollini ,2013)

PROBLEMA, PREGUNTA DE INVESTIGACION

Si bien diferentes investigaciones dan cuenta de las relaciones existentes entre
motivaciéon y satisfaccion y de éstas sobre desempefio, y sobre la importancia que
tiene el tipo de liderazgo de los equipos de trabajo sobre este ultimo, en Uruguay
existe una escasez en la literatura cientifica respecto a estos temas en el sector

gastronémico (sector del grupo 12.4 dentro de los Consejos de Salarios del Uruguay)
A partir de esta situacion surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢,Coémo inciden la motivacion, la satisfaccion laboral y el liderazgo sobre los equipos

de trabajo en el area gastronémica, sobre el desempefo laboral?
OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL

. Explorar como la motivacion, la satisfaccion laboral y el liderazgo inciden
sobre el desempeno laboral de los equipos de trabajo en el sector gastrondmico en

el Uruguay.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

. Analizar si la motivacién individual (incluyendo factores como el sueldo, el buen
clima laboral y el reconocimiento del jefe inmediato) inciden sobre el desempefio de

los equipos de trabajo de un equipo de trabajo gastronémico.

. Evaluar si la satisfaccién individual incide sobre el desempeio de los equipos

de trabajo del sector gastronémico.
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. Determinar si el liderazgo transformacional modera la relaciéon de la motivacién
y la satisfaccion sobre el desempefio de los equipos de trabajo del sector

gastronémico.

DISENO METODOLOGICO:

El tipo de disefo que se utilizara para este trabajo es correlacional dado que el
principal objetivo es conocer cdmo se relacionan la motivacién y la satisfaccion con el

desempefio, y la moderacion del liderazgo transformacional sobre estas relaciones.
MUESTRA

El estudio se realizara en Montevideo seleccionando de forma aleatoria diferentes
empresas de los sectores publicos y privados que pertenezcan al rubro
gastronémico, especificamente, con equipos de trabajo de diferentes servicios tales

como: restaurantes, hoteles, y concesiones

Se llevaria a cabo en primera instancia en Montevideo porque es el lugar donde se
concentran mayor cantidad y variedad de servicios de gastronomia, tanto en el ambito
privado como publico. De estos a su vez se tendra en cuenta que pertenezcan a
diferentes categorias. Para ello, en el sector privado se seleccionara un restaurant
cinco estrellas, un servicio de gastronomia brindado en un Hotel, y una concesion
privada de un servicio gastronémico. En el ambito publico se buscara espacios que
estén en relacion de dependencia con el Estado, como los comedores del INDA
(Instituto nacional de alimentacién) a cargo del Ministerio de Trabajo y Seguridad

social.
PROCEDIMIENTO

En primera instancia se realizara una seleccion de diferentes lugares del rubro
gastronémico, como se especificé en el apartado anterior. Luego de seleccionar los
lugares donde se llevara a cabo la investigacion, se procedera a contactar con los
encargados de dichos servicios a fin de presentarles la propuesta y solicitar su
participacién en la misma. Una vez obtenido el aval de dichos establecimientos se

procedera a la recogida de datos.

HERRAMIENTAS:
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En cuanto a las técnicas a aplicar seran cuestionarios que permitan obtener
informacién sobre motivacion, satisfaccién laboral, desempefio y estilos de liderazgo

presentes en los diferentes equipos de trabajo.

Con respecto a la motivacion, se utilizara el cuestionario de Motivacién para el trabajo-
CTM (Villamizar, Acosta, Cuadros, Montoya, 2009) es un instrumento que identifica y
valora objetivamente quince factores de motivacién y consta de tres partes que

evaluan diferentes aspectos:

a) factores motivacionales internos: logro, poder, afiliacion, autorrealizacion,
reconocimiento; b) dedicacién a la tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacién de
normas y valores, requisicion y expectacion; c¢) condiciones motivacionales externas:
supervision, grupo de trabajo, contenido de trabajo, salario y promocién. Este
cuestionario esta conformado por quince factores los cuales estan compuestos por 5

items para un total de 75 items (Villamizar, Acosta, Cuadros, Montoya, 2009, pag.152).

La modalidad de respuesta del cuestionario es ordenando los items en orden de

importancia para él sujeto, asignandoles un valor entre 5 y 0 (Uribe y Toro, 1983).

En cuanto a la satisfaccion laboral se medira a través del Cuestionario de Satisfaccion
S21/26 creado por Melia (1998) y utilizado en contextos organizacionales. El mismo
se compone de 26 items con un formato dicotdmico de respuesta de verdadero (V) o
falso (F).

El liderazgo se evaluara a través del cuestionario Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ), Forma Corta, elaborado por los autores Bass y Avolio (2000).Se
utilizara para este proyecto la versidon en castellano de realizada por Vega C. y Zavala
G. (2004). Contiene 82 items y se responde otorgandole la siguiente escala de
clasificacion a cada respuesta: 0: nunca, 1: rara vez, 2: A veces, 3: A menudo ,4:

Frecuentemente, Siempre.

Finalmente y a falta de contar con una herramienta utilizada en el sector
gastrondémico, el Desempefio se evaluara con el instrumento utilizado por el Hospital
San José del Callao, para la Evaluacién del Desempefio Laboral del personal. Evaltua
distintas areas de desempefio del empleado: orientacion de resultados, calidad,
relaciones interpersonales, iniciativa trabajo. Contiene 18 items que se evaluan de la
siguiente forma: 1: Rendimiento laboral no aceptable ,2: Rendimiento laboral regular,
3: Rendimiento laboral bueno, 4: Rendimiento laboral muy bueno, 5: Rendimiento

laboral excelente.
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CONSIDERACIONES ETICAS:

Con respecto a las consideraciones éticas, tras obtener las autorizaciones de los
encargados de los diferentes establecimientos donde se llevara a cabo el proyecto, se
ofrecera a los participantes que componen los equipos de trabajo una hoja de
informacion respecto al mismo e incluira las especificaciones necesarias respecto a la

confidencialidad de los datos obtenidos a través de los cuestionarios.

A su vez se solicitara la firma de un consentimiento de los integrantes de los equipos

que participen.

CRONOGRAMA DE EJECUCION:

ACTIVIDADES: 1123|456 |7 |89 ]10] 11|12

Relevamiento de los
lugares: priv/public.

Entrev.Present.proyecto
autorizaciones

Contacto /Present.
Equipos de trabajo

Aplicacién
Cuestionarios

Revision y Analisis de
datos

Devolucion
Autoridades/Equipos

RESULTADOS ESPERADOS:

Se desea conocer como inciden la motivacion y la satisfaccion inciden sobre el
desempeno de los equipos y a su vez si el lider que los comanda posee las
caracteristicas de liderazgo transformacional que beneficiaria a los mismos. A partir
de este estudio se espera contribuir a genera antecedentes sobre estos temas en

relacion a los equipos de trabajo del sector gastrondmico en el Uruguay.
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