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Resumen de tesis 

 

1. Introducción  

La motivación es la fuerza motriz que determina la elección de los comportamientos 

humanos, actuando sobre la dirección elegida, el propósito de la conducta, su 

intensidad, magnitud, presencia y duración (Maximiano, 2006). Los numerosos 

experimentos llevado a cabo a lo largo de la historia de la humanidad y, 

principalmente los estudios científicos desarrollados durante el siglo XX han ayudado 

a la construcción de teorías que a su vez dinamizan la comprensión sobre el 

comportamiento del trabajador, ayudan a los líderes a conducir sus grupos y a 

mejorar la calidad de las decisiones organizacionales.  

A pesar del extenso desarrollo teórico y empírico que hay en el tema, algunos 

sectores económicos y empresas tienen dificultad de absorberlos e implementarlos, 

debido a costumbres, tradiciones y estilos gerenciales influenciados por una 

determinada cultura de gestión (Wood y Caldas, 2007).  

Este escenario se ve ilustrado por las empresas externalizadas, objeto central de 

nuestro estudio,  donde se observa, como regla general, que los  managers poco 

conocen sobre las condiciones que motivan o desmotivan a los colaboradores en la 

búsqueda de los objetivos empresariales. Con el cambio del milenio emergieron 

conjuntos de elementos, por ejemplo las nuevas tecnologías y procesos de negocio, 

la participación más cercana de la clase obrera en las decisiones sobre su desarrollo 

y bienestar, la influencia de la opinión pública en las políticas de recursos humanos, la 

masificación de los servicios de tercerización, la evolución de las políticas de recursos 

humanos, las nuevas respuestas brindadas por la sociedad a los cambios laborales, 

la Inclusión de “felicidad y “calidad de vida” en la agenda de trabajo de grandes 

corporaciones y el desarrollo rápido de las organizaciones, que han influenciado de 

manera substantiva sobre el análisis de la motivación y la desmotivación de los 

trabajadores. 

Dado los cambios observados en el contexto actual que han transformado el 

ambiente empresarial, el presente estudio analiza el fenómeno de la motivación en 

las empresas subcontratadas, dando respuesta al interrogante:  

¿Qué prácticas de trabajo motivan o desmotivan a los empleados de las empresas 

de prestación de servicios operativos subcontratados?  



 

Como terreno de análisis se tomará la empresa Populu’s Serviços e Manutenção 

Ltda, prestadora de servicios administrativos y operacionales para organismos 

gubernamentales  

A partir de este interrogante, el presente estudio se orientó  a la comprensión de las 

rutinas utilizadas para la gestión de personas en las empresas tercerizadas, la forma 

utilizada por estas empresas para reclutar y seleccionar a sus colaboradores, los tipos 

de compensaciones a los empleados, así como también la capacitación recibida por 

los mismos para realizar sus actividades, y por último, de las relaciones 

interpersonales.  

En definitiva, el trabajo tiene como objetivo identificar y analizar los principales 

factores que motivan y desmotivan a los trabajadores de prestación de servicios 

subcontratados en la ciudad de Salvador, capital del estado brasileño de Bahía, como 

consecuencia de las prácticas de trabajo en uso por las organizaciones de este 

segmento. Adicionalmente, este aporte se propone enriquecer la información y la 

reflexión sobre la motivación de trabajadores externalizados, un segmento que, en 

Brasil, es aún poco explorado por los estudios académicos y por el área corporativa 

de recursos humanos. Lisboa, Carvalho Neto, Nunes, y Lima (2011).   

Para lograrlo, hemos estudiado el caso de la compañía de Populu’s, Servicios Ltda., 

representante de uno de los sectores más presentes en la economía del país, y que 

emplea a trabajadores de diferentes profesiones.  

El segmento de Outsourcing en Brasil se ha desarrollado a partir de finales del siglo 

XX, y en la actualidad es responsable de miles de puestos de trabajo en numerosas 

profesiones.  A pesar de que se distingue por la lealtad de sus empleados, este 

sector no garantiza la estabilidad de los empleos debido a la naturaleza de sus 

contratos con los organismos gubernamentales contratistas. Otra particularidad de 

este sector es la forma tradicional y poco participativa utilizada para gestionar a sus 

colaboradores, donde algunos jefes se comportan como antiguos capataces 

enfrentados a  los sujetos dirigidos. Estas y otras situaciones similares sugieren la 

necesidad de modernizar las prácticas de gestión hacia una participación más activa 

de los involucrados en las decisiones y por supuesto lograr una mayor motivación y 

felicidad en el lugar de trabajo  De forma que el trabajo buscó explorar la hipótesis 

de que la motivación de los trabajadores está influenciada por las prácticas de 

trabajo implementadas por la organización a ser analizadas desde las categorías de 

liderazgo,  proyecto de vida laboral, ambiente laboral y condiciones de trabajo. 



 

El contenido del trabajo está organizado de la siguiente manera: en el primer 

capítulo se aborda el problema, la justificación, los resultados esperados y los 

objetivos. El capítulo segundo presenta el marco conceptual, describiendo el 

concepto de motivación e informaciones de la empresa estudiada. El capítulo tercero 

detalla la metodología; el tipo de muestra, naturaleza de las variables, herramientas 

e instrumentos de recolección de datos. El capítulo cuarto presenta el análisis de los 

resultados. Por último, el capítulo cinco propone recomendaciones y presenta la 

conclusión. En la sección final se presentan los anexos del estudio.  

 

2. Marco conceptual  

A pesar de la existencia de distintos estudios sobre la motivación en el trabajo 

(Robbins, 2009), la literatura sobre lo que motiva a los trabajadores externalizados y 

los hace más felices, es aún muy incipiente y poco desarrollada. Esta dificultad en 

obtener antecedentes, fue superada con la utilización de un marco conceptual 

integrando cuatro dimensiones primarias que sostienen el tema la motivación, la 

felicidad en el trabajo, los modelos mentales, y el proyecto de vida laboral.  

Para analizar en profundidad la motivación en las empresas subcontratadas, sus 

vínculos con las prácticas de trabajo, las políticas de recursos humanos dominantes 

en el sector, así como también las particularidades de la empresa estudiada 

recurrimos al relacionamiento de  estos conceptos con los conocimientos sobre 

tercerización y sus características idiosincráticas.   

En el análisis sobre la motivación, se recurrió a diferentes  modelos que establecen 

los contenidos estáticos, empezando por el modelo de Maslow (1943)  en la 

“Jerarquía de las necesidades” la cual segmenta en pasos las necesidades  

fisiológicas, seguridad, sociales, estima y autorrealización, piedra fundamental de los 

estudios modernos.  

Se integró la teoría “SRC” creada por Alderfer (1969), la cual simplifica la teoría 

anterior transformándola en supervivencia, relación y crecimiento y omite la jerarquía 

antes determinada.  

La teoría “Bifactorial” de Herzberg (1959), compuesta de factores higiénicos y 

motivacionales, que distingue lo que motiva o desmotiva los empleados, así como lo 

que los satisfacen y lo que no los satisfacen, fue aplicada con el objetivo de conocer 

las dimensiones motivacionales.  



 

Asimismo, se articuló la teoría de “Necesidades Socialmente Adquiridas” de 

McClelland (1965), que presenta como factores de motivación la afiliación, el poder y 

los logros.  

Para subsidiar el proceso de motivación utilizamos la Teoría de las “Expectativas” de 

Vroom (1964) que contempla la expectativa en sí, la instrumentalidad y la valencia 

como formas de obtener la motivación. 

Asimismo, el estudio se complementó con teorías sobre las consecuencias, como 

por ejemplo la teoría del “Condicionamiento operante de Skinner (1956).  Esta se 

fundamenta en conceptos de que el entorno en que vive la persona, determina y 

mantiene el comportamiento humano.  

Por último, recurrimos a la teoría del “Aprendizaje Social” de Bandura (1977) la cual 

sostiene que las personas desarrollan gran parte de sus comportamientos 

observando e imitando a los demás dentro de un contexto social más amplio.   

La felicidad en el trabajo se refiere a la satisfacción de los trabajadores con el clima 

organizacional, la estrategia empresarial, los productos/servicios prestados, los 

clientes, el liderazgo y la calidad de gestión de personas que incluyen los sueldos y 

los beneficios disponibles para los empleados. (Guia 2014 Você S/A, 2014)   

Los modelos mentales son las representaciones internas, las imágenes, las 

generalizaciones, los juicios y pensamientos que aparecen, consciente o 

inconscientemente, en las ideas de los individuos con el fin de influir en su 

comportamiento Senge (2013). Por lo tanto, dictan la forma de ser y de actuar de las 

personas y contribuyen a la creación de sus expectativas, creencias, valores y 

acciones a lo largo de su existencia. 

El proyecto de vida laboral comprende su desarrollo, sus características comunes, el 

compromiso con sus objetivos, metas, deseos y planes de carrera, basados en sus 

creencias personales, sus valores familiares, la herencia genética, la influencia de 

las personas, su educación, la cultura local, las situaciones vividas y las condiciones 

de sobrevivencia (Ribeiro, 2004). Estas últimas en función de aspectos relacionados 

con aspiraciones organizacionales, relaciones psicosociales y medio ambiente. 

Según Pérez Jáuregui (2009, 2015), los proyectos de vida laboral, pueden ser 

auténticos o inauténticos. En su versión auténtica se integra el individuo como su 

entorno en el que se inserta en una especie de interacción entre la persona y el 

universo. En oposición al proyecto referido, se encuentra el proyecto inauténtico que 

por a vez puede ser inadaptado y sobreadaptado.  



 

Este estudio integra la línea de investigaciones que sobre el concepto de Proyecto 

de Vida Laboral, dirigida por la Dra. Isabel Perez Jauregui en el contexto del Dpto.de 

Investigaciones de la Universidad. Esta temática es inherente al campo disciplinar de 

las Ciencias Sociales, en cuanto a Trabajo, Organizaciones y Salud Laboral. 

 

3. Metodología 

 

Este estudio de carácter descriptivo y transversal, apela a una metodología mixta 

constando de una primera etapa de tipo cualitativa y una segunda cuantitativa. La 

investigación tiene un carácter transversal correlacional causal en un ambiente de 

negocios, que impactan la vida laboral de los empleados de la empresa Populu’s 

Serviços e Manutenção Ltda.  

La organización fue fundada en 1996, y presta servicios administrativos y 

operacionales como limpieza, recepción, servicios generales, y otros, siendo 

subcontratada por reparticiones públicas.  

En el período de estudio, había registrados 180 empleados distribuidos en nueve 

puestos de trabajo. Para  la realización de la encuesta, se contó con una población 

objetiva de 105 empleados, ubicados en los tres principales sitios en que la empresa 

presta servicios. Fueron obtenidas 93 respuestas en una muestra de conveniencia 

(intencional), con condiciones de inclusión de género, edad, nivel de educación y 

puestos ocupados, teniendo en cuenta las posibilidades de acceso a la organización, 

a las condiciones de viabilidad y factibilidad del estudio.  

La variable dependiente analizada se refiere a la motivación de los empleados, en 

cuanto  a las variables independientes se refieren a prácticas laborales analizadas 

en las categorías de liderazgo, proyecto de vida laboral, ambiente laboral y las 

condiciones de trabajo. 

Las herramientas de recolección de datos fueron seleccionadas en concordancia a 

los objetivos generales y específicos planteados. Como instrumentos de recolección 

de datos se ha utilizado un cuestionario de diez preguntas, el cual fue aplicado a los 

93 empleados disponibles, seguidos de 4 entrevistas con la participación de la Junta 

directiva de Populu’s, el Jefe/supervisores de Recursos Humanos, y los sindicatos 

patronal y de obreros. Ambos instrumentos fueron orientados a la identificación de 



 

los factores que motivan o desmotivan a los trabajadores de empresas 

externalizadas.  

Los datos obtenidos fueron analizados de manera complementaria a través de test 

de chi cuadrado.  

Asimismo, consideramos sus puntos de vista respecto de las relaciones sociales con 

los líderes y compañeros, sus aspiraciones profesionales, los factores endógenos y 

exógenos de motivación, los tipos de quejas generadas por las prácticas de gestión 

y su influencia en la búsqueda de la felicidad en el trabajo.  

Complementariamente también utilizamos observaciones de rutinas en los 3 sitios 

de trabajo y análisis de fuentes/documentos secundarios (datos generales de la 

población encuestada, contrato de prestación de servicios con los contratistas y la 

convención colectiva de trabajo). 

 

4. Análisis de datos 

 

Los análisis realizados nos permiten afirmar que los factores de insatisfacción y 

motivación son influenciados por las prácticas utilizadas por las empresas del sector, 

como asimismo por las relaciones construidas entre los empleados con la 

conducción (líderes).  

Los datos aportados por los cuestionarios revelaron que los empleados se sienten 

valorados por sus jefes, siendo esta una de las razones principales que los motivan 

a continuar en sus puestos de trabajo por largos períodos, sugiriendo que existe 

conexión entre la praxis de RR.HH del sector con sus proyectos de vida laborales.  

La motivación del grupo está asociada a las conquistas ganadas en el día a día, en 

el trabajo diario o a las pequeñas recompensas recibidas por prestaciones 

estipuladas en el contrato de trabajo u obtenidas por imposición de la jerarquía.  

Los aspectos exógenos de la motivación tales como el ambiente físico de la 

empresa, la proximidad del domicilio del trabajador con el lugar de trabajo, la 

ubicación y el entorno de la organización, el horario laboral, las tareas ejecutadas y 

el estilo de liderazgo fueron destacados por los interrogados y demostraron tener 

una incidencia importante en la calidad del trabajo de los encuestados. 

Asimismo, los participantes también expusieron una serie de deficiencias propias al 

sistema de gestión que necesitarían ser revisadas y modificadas para poder crear un 

ambiente más favorable que posibilite una motivación más estable por parte de los 



 

trabajadores. Estas deficiencias involucran tanto a los actores públicos, como a las 

empresas tercerizadas y a los sindicatos. 

La ausencia de un programa de evaluación del trabajo individual es percibida por los 

trabajadores como una demostración de la ausencia de interés en su trabajo por 

parte de la empresa, lo cual genera desmotivación en los trabajadores. 

En el desarrollo del trabajo, también constatamos relatos sobre acoso y abuso de 

poder por parte de los jefes en algunas de las empresas externalizadas. En la misma 

línea, se observó falta de reconocimiento, ya sea formal o informal, por un trabajo 

bien realizado por parte de la empresa. Estos aspectos impactan fuertemente en la 

relación entre los empleados y la empresa, ocasionando que muchos de ellos se 

quejen ante el sindicato. 

Otros aspectos que contribuyen a la desmotivación e insatisfacción de los 

trabajadores, por ejemplo su educación, la cultura local, la falta de posibilidades de 

desarrollo de carrera, la imposibilidad de ascender en la pirámide organizacional o 

realizar otros movimientos en el organigrama, el retraso en el nivel salarial y la falta 

de materiales y equipamientos adecuados para la realización del trabajo.  

A lo largo del desarrollo de la investigación constatamos que la búsqueda de la 

felicidad por parte de los trabajadores tercerizados era una constante, sin importar 

las circunstancias vividas por cada una de las personas interrogadas o sus 

condiciones particulares (puesto ocupado, género, edad o nivel educacional), todas 

deseaban mejores condiciones de trabajo. 

 

 

5. Conclusiones / Recomendaciones  

 

El análisis  en profundidad de los resultados del estudio nos permiten afirmar que, a 

pesar de existir ciertas diferencias en la motivación de los grupos estudiados, como 

consecuencia y reflejo de la multiplicidad de modelos mentales, condiciones de 

trabajo diferenciadas y  aspiraciones sobre el futuro, los trabajadores analizados se 

sienten motivados en sus puestos.  

Desde distintos enfoques estudiados, la felicidad en el trabajo, el logro y el 

relacionamiento tienen fuertes presencia en la construcción de sus proyectos de vida 

laboral.  El modelo de felicidad que se brinda está circunscrito en la satisfacción por 

proveer la sobrevivencia digna para ellos y sus familias, disfrutar de haberes y 



 

estímulos más amplios, tener frecuentes y justas evaluaciones sobre su trabajo y 

que al mismo tiempo sean reconocidos por los servicios prestados, y reciban un 

tratamiento respetuoso como miembro participante de la empresa.     

Cabe agregar que, en detrimento del grado de motivación observado, los empleados 

también desean realizar cambios en su realidad laboral a fin de disminuir la ansiedad  

producto del frecuente cambio de contratista, del  atraso en los sueldos o  

inestabilidad de los beneficios alcanzados, para que se aumente el grado de 

felicidad en la empresa.  

Por último, también se recomienda el cumplimiento pleno de los acuerdos firmados 

entre las partes, una fiscalización más severa de los contratos por parte de los 

organismos gubernamentales, la modernización de la estructura de recursos 

humanos de las empresas, la mejora del flujo de informaciones internas,   la creación 

de políticas que faciliten  la capacitación adecuada  para el ejercicio de las 

actividades laborales y la implantación de programas de evaluación.   
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