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Resumen

Los beneficios sociales son estrategias utilizadas por las organiza-
ciones para mejorar la relacion existente entre los empleadores y sus
colaboradores, las cuales se reflejan en la motivacién, el sentido de
pertenencia y el aumento de la productividad organizacional. Por
ello, analizar los beneficios sociales que implementan los hoteles
pymes de Villavicencio (Colombia), sirve para el mejoramiento de
los procesos de gestién humana en estas organizaciones. A partir
de una investigacién de tipo descriptiva, donde se examinaron las
caracteristicas de las ayudas sociales ofrecidas por los hoteles a sus
empleados, obteniendo informacién relevante acerca de los tipos,
enfoques y frecuencia de pago y su influencia en la satisfaccién la-
boral. Es evidente que la implementacién de los beneficios sociales
en estas empresas, afecta de manera positiva, pero no lo suficiente
para motivar, al solo otorgar un pequeno porcentaje de estos auxi-
lios a sus empleados, mas all4 de lo que exige la ley colombiana.
Razén por la cual es necesario ofrecer apoyos sociales centrados en
diferentes enfoques a los normalmente utilizados, tales como: salud,
educacién y econémicos, para asi motivar al colaborador dentro de la
organizacién, estimulando el realizar las funciones que desempefnan
y mejorando asi su rendimiento laboral.

Palabras clave: Motivacion; Pymes; gestion humana; beneficios so-
ciales; hoteles

Abstract

Social benefits are strategies used by organizations to improve
the relationship between employers and their employees, which
are reflected in motivation, sense of belonging and increased or-
ganizational productivity. Therefore, analyzing the social benefits
implemented by SMEs hotels in Villavicencio (Colombia), serves
to improve human management processes in these organizations.
Based on a descriptive type of research, the characteristics of the
social benefits offered by the hotels to their employees were exam-
ined, obtaining relevant information about the types, approaches
and frequency of payment and their influence on job satisfaction. It
is evident that the implementation of social benefits in these compa-
nies affects positively, but not enough to motivate, by only granting
a small percentage of these aids to their employees, beyond what
is required by Colombian law. This is why it is necessary to offer
social support focused on different approaches to those normally
used, such as: health, education and economic, in order to motivate
the employee within the organization, stimulating them to carry out
their functions and thus improve their work performance.
Keywords: Motivation; SMEs; human management; social benefits;
hotels
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EL APORTE DE LOS BENEFICIOS SOCIALES A LA MOTIVACION LABORAL EN LOS HOTELES PYMES: CASO VILLAVICENCIO, COLOMBIA

INTRODUCCION

En la investigacién realizada por el grupo en Gestion y Desarrollo Organizacional-
GYDO de la Universidad de los Llanos (Colombia), se analizaron los procesos de
gestion humana en los hoteles pymes de Villavicencio (Colombia); para el caso, el
analisis se centr6 en los beneficios sociales que se implementan en estas organiza-
ciones, sean estos legales o extralegales. De igual manera, se indagoé por las fechas
de pago, y la razoén por la cuales se otorgan, al ser un proceso que repercute directa-
mente en la motivacién de los empleados al momento de desempenar sus funciones
laborales dentro de la organizaciéon, su sentido de pertenencia, y su productividad.

Uno de los objetivos que se deben cumplir en las organizaciones es posibilitar a sus
empleados la mejora de su desempeno en el trabajo. Por esto, es necesario que las or-
ganizaciones identifiquen cuales son los factores que influyen en el desempeno laboral
de los empleados e identifiquen estrategias para generar un aumento en la producti-
vidad aplicando asi todos los conocimientos que obtengan del tema sin dejar de lado
la misién y la vision organizacional (Garcia, Londono & Ortiz, 2016).

Es sumamente importante que el empleado se sienta satisfecho y motivado, por esta
razon, los beneficios sociales juegan un papel muy importante para retener al capital
humano valioso (Hernandez, Munoz & Barrios, 2017; Garcés, 2014; Quinones y Senior,
2014), puesto que generan motivacion en toda la organizaciéon y por ende un mejor
desempeno laboral. La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y
externas que hacen que un individuo dé lo mejor de él, se comporte de cierta manera
y accione para alcanzar un objetivo, manteniendo una direccién, un nivel de esfuerzo
aportado y la persistencia de la conducta (Mazariegos, 2015).

Asi entonces, la actitud de los gerentes, de entregar inicamente beneficios sociales
contemplados de manera obligatoria por la ley colombiana, no esta motivando a los em-
pleados, quienes reciben estos estimulos sociales como parte de su compensacion, pero
sin ninguna motivacion adicional, lo que a su vez conlleva a que las organizaciones no
reciban el total de benéficos que deberian obtener de sus colaboradores como compen-
sacion a su inversion en ellos (Hernandez et al., 2017; Torres-Florez y Duarte, 2016).

Dada su importancia se investig6 la aplicacion de este proceso de recursos humanos
en los hoteles pymes de Villavicencio, y se encontré que los empleados reciben estimu-
los o beneficios legales y extralegales, que buscan mejorar su rendimiento y sentido
de pertenencia por la organizacion. En este entendido, cuantos mas beneficios se les
ofrezcan a los trabajadores (excedentes a la ley), existe la probabilidad que éstos, se
sienten mas motivados y mejoren su productividad.

Dicho lo anterior la motivacion permite un mayor grado de desempeno en la ejecucion
de actividades propias del trabajo, silas actitudes son positivas, es decir, que cualquier
intento por mejorar el rendimiento en el trabajo, tiene relacion con la motivacion y
el estado en el que el trabajador se encuentra, con el fin de que ellos optimicen sus
actividades en el area de trabajo (Mazariegos, 2015; Quinones & Senior, 2014), pues
el buen desempeno laboral, permite la realizacion de las actividades asignadas y con-
tribuir en el logro de los objetivos de la organizacion (Quispe, 2015; Bonilla, Cardeno
& Cardeno, 2015).
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Dado lo anterior, la investigacion permitié analizar los diferentes beneficios socia-
les que se implementan en los hoteles pymes de Villavicencio, identificar su ejecu-
cion, crear posibles soluciones de mejora para estas empresas de la ciudad, puesto
que con su realizacién seran mas competitivas y esto se vera reflejado en una mejor
motivacion y productividad organizacional.

MATERIALES Y METODOLOGIA

El presente articulo es del tipo descriptivo, donde se analizaron los beneficios socia-
les que implementan los hoteles pymes de Villavicencio, y su relaciéon con la motiva-
cion, obteniendo informacion acerca de los tipos, enfoque y frecuencia de aplicacion
de dichas ayudas sociales. Se aplico un método inductivo, es decir de lo particular a
lo general, al investigar el comportamiento de los empleados frente a los beneficios
sociales que tienen en su puesto de trabajo, que podria contribuir al aumento de
productividad y logro de los objetivos empresariales. Asi mismo se relacioné dicho
comportamiento con la teoria motivacional de Abraham Maslow y la teoria moti-
vacional de Herzberg, donde se percibe el comportamiento humano y la actitud del
empleado hacia su trabajo.

Para el desarrollo de la investigacion se utiliz6 la base de hoteles PYMES de la
ciudad de Villavicencio, afiliados a COTELCO (Capitulo Meta), que asciede a trein-
ta y dos (32) hoteles. Utilizando la calculadora de Muestra en Netquest.com (2017),
con margen de error (5%), confianza (95%), se obtiene una muestra de veintiocho
(28) hoteles.

Para la investigacion se aplico el instrumento M P06 del modelo de mediciéon de los
procesos de gestion humana (Torres-Florez, 2018), el cual busca conocer el detalle
de las practicas de gestion humana de las pymes, a traves de un conjunto de instru-
mentos en este caso los beneficios sociales.

DESARROLLO
Capital humano y beneficios sociales

El capital humano se ha convertido en un activo valioso de las empresas, es por
esto que al pasar el tiempo se buscan estrategias para retenerlo, de tal manera que
se cree un vinculo con la organizacion y asi mismo se perciban buenos resultados en
su desempeno. El aporte que realizan las personas a las organizaciones es importan-
te, al motivarlo, el colaborador se sentira valorado en la empresa; por consiguiente,
rendira mejor al ofrecerle buenos beneficios.

Los beneficios son ciertas regalias y ventajas que las organizaciones conceden a la
totalidad o parte de los empleados como pagos adicionales de los salarios. En general,
constituyen un paquete de beneficios y servicios que es parte integral de la remune-
racion del personal. Chiavenato (2002), plantea que los beneficios sociales pueden
ser de las siguientes clases: en cuanto a la exigibilidad legal, los beneficios legales
exigidos por la legislacion laboral y los beneficios espontaneos que no son exigidos
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por la ley, son concebidos por mera liberalidad de las empresas, se denominan bene-
ficios marginales o beneficios voluntarios, incluyen: bonificaciones, restaurantes o
cafeterias, transporte, seguro de vida colectivo, préstamo a los empleados, asistencia
medico hospitalaria, complementacion de jubilacion.

En cuanto a la naturaleza, los beneficios monetarios, son beneficios concebidos en
dinero y los beneficios no monetarios: beneficios no financieros: servicios, ventajas
o facilidades para los usuarios como restaurante o cafeteria, asistencia medico hos-
pitalaria, asistencia odontologica, servicio social y conserjeria, club o asociacion,
transporte, horario movil o flexible.

Cada organizacion define su plan de beneficios para satisfacer ciertas necesidades
individuales, econémicas y sociales de sus empleados. El disenio de un plan de bene-
ficios sociales debe tener en cuenta dos criterios importantes: el principio del retor-
no de la inversion y el principio de mutua responsabilidad. El principio del retorno
de la inversion destaca que todo beneficio se debe conceder a los empleados, si trae
alguin retorno a la organizacion, el cual se puede evaluar en términos de aumento
de la productividad, elevacion de la moral, mejoramiento de la calidad, retencion de
talentos o cualquier otro indicador. El principio de la mutua responsabilidad destaca
que el costo de los beneficios sociales se debe compartir entre la organizaciéon y los
empleados beneficiados (Chiavenato, 2002).

Al ofrecer los beneficios dentro de la organizacion, se espera que los empleados se
motiven. Dentro del ambito laboral, 1a motivacion es definida actualmente como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los indivi-
duos hacia la realizacién de objetivos esperados. La motivacion esta directamente
relacionada con las necesidades humanas: cuando un ser humano tiene una nece-
sidad siente la motivacion de satisfacerla y cuando la ha conseguido generalmente
deja de motivarle; necesidades primarias de seguridad, de afecto, de autoestima,
todas ellas necesarias, muy buscadas por el ser humano y motivables hasta alcan-
zarla (Ramirez, 2008).

Un poco de Maslow y su piramide

Existen diferentes teorias acerca de la motivacion humana, Maslow (1991) senala
que las personas se encuentran motivadas por cinco tipos de necesidades: Fisiologicas
(alimento, agua y abrigo), Seguridad (proteccion, orden y estabilidad), Sociales (afec-
to, amistad y sentido de pertenencia), Autoestima (prestigio, status y autoestima) y
Autorrealizacion (autosatisfaccion) (Araya-Castillo & Pedreros-Gajardo, 2013).

Esta piramide coloca las necesidades basicas o simples en su base y las relevantes
o fundamentales en la cima; en este sentido, los cuatro primeros niveles son conside-
rados como “necesidades de supervivencia”; al nivel superior lo denominé “motivacion
de crecimiento”, o “necesidad de ser”. A medida que la persona logra controlar sus ne-
cesidades de jerarquia inferior aparecen gradualmente necesidades de orden superior
(Carrillo, Padilla, Rosero & Villagémez, 2009).

Maslow clasifica las siguientes necesidades en orden jerarquico. Primero, se
encuentran las necesidades fisiologicas, que son las mas basicas y mas potentes

12



Torres, Arce e Ibargtien / Economicas CUC, vol. 41 no. 1, pp. 9-24, Enero - Junio, 2020

de todas, pero son las que tienen menor significado para la persona en busca de la
autorrealizacion. Entre se ellas se encuentran la necesidad de liberarse de la sed y
del hambre; de aliviar el dolor, el cansancio y el desequilibrio fisiol6gico; la necesidad
de dormir, de sexo.

En segundo lugar estan las necesidades de seguridad. Si las necesidades fisiolo-
gicas son satisfechas, o no constituyen un problema serio para la persona, las de
seguridad se convierten en la fuerza que domina la personalidad. La mayoria de
las personas llega sélo hasta este nivel. Estas se expresan en la preocupacién por
ahorrar, por comprar bienes y seguros, para obtener una vida ordenada, cierta, y un
futuro predecible, en el cual ya no se produzcan riesgos o peligros para la integridad
personal o familiar. Este tipo de necesidades se puede manifestar negativamente
como temor y miedo.

En tercer lugar se encuentran las necesidades sociales, de amor y pertenencia que
estan orientadas socialmente y representan la voluntad de reconocer y ser reconocido
por los semejantes, de sentirse arraigados en lugares e integrados en redes y grupos
sociales. Para realizarse requieren que se haya alcanzado cierto grado de satisfaccion
de las necesidades fisiologicas y de seguridad. Entre ellas se encuentran la necesi-
dad de amigos, de companeros, de una familia, de identificacién con un grupo y de
intimidad con un miembro del sexo opuesto.

En cuarto lugar se ubican las necesidades de estima, las cuales estan asociadas
a nuestra constitucion psicologica. Su satisfaccion es necesaria para la evaluacion
personal y el reconocimiento de uno mismo, en referencia a los demas. Se pueden
subdividir en dos tipos: las que se refieren al amor propio y las que se relacionan al
respeto de otros (reputacion, condicion social, fama, etc.). Entre éstas se encuentran
la necesidad de respeto, de confianza basada en la opinién de otros, de admiracion,
de confianza en si mismo, de autovalia y de autoaceptacion. Los trastornos y déficit
en esta area generan sentimientos de inferioridad que se manifiesta como vivencias
de vergiienza o de culpa.

En quinto lugar se encuentra las necesidades de autorrealizacién o metanecesida-
des, estas pertenecen al segundo bloque de necesidades superiores o mas subjetivas
en la gradiente establecida por Maslow. Son dificiles de describir, puesto que varian
de un individuo a otro, e incluye la satisfaccion de la individualidad en todos los as-
pectos. Para que una persona inicie su proceso de autorrealizaciéon debe haber sa-
tisfecho necesidades previas, para que éstas no interfieran ni utilicen energias que
estan abocadas a este desarrollo.

Las personas que desean autorrealizarse desean ser libres para ser ellas mismas.
Los individuos que se autorrealizan siguen las normas y modelos de conductas dic-
tadas por la cultura en acuerdo con su sentido del deber, pero si éstas interfieren
con su desarrollo, facilmente reaccionan contra ellas. Entre ellas se encuentran las
necesidades de satisfacer nuestras propias capacidades personales, de desarrollar
nuestro potencial, de hacer aquello para lo cual tenemos mejores aptitudes y la
necesidad de desarrollar y ampliar los metamotivos (Elizalde, Marti & Martinez,
2006).
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Otra teoria motivacional: Herzberg

Herzberg, basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo (en-
foque orientado hacia el exterior). Dénde se encuentran dos factores, los higiénicos:
Estos factores permiten que la persona no se sienta insatisfecha en su trabajo, pero
no implica que generen la motivacién necesaria para la consecucion de los objetivos.
Ejemplos: Las condiciones de trabajo, supervision recibida, salario, etc. Factores
motivacionales: Representan la energia que da el impulso necesario para conducir a
las personas a depositar sus fuerzas en la organizacion, con el objeto de alcanzar los
resultados. Ejemplos: el grado de responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad
de progreso (Pomares, 2008).

En sintesis, la teoria de los dos factores afirma, por un lado, que la satisfaccion
en el cargo es funciéon del contenido, o de las actividades desafiantes y estimulantes
del cargo, y puede estar mas relacionada con los llamados factores motivadores; y
por otro, que la insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision,
de los colegas y del contexto general, lo que mas bien esta asociado a los factores
higiénicos. La falta de cobertura de los factores higiénicos, traera consigo la preo-
cupacion por satisfacer necesidades asociadas, lo que impedira un estado de moti-
vacion y provocara la insatisfaccion. La satisfaccion, incluso a un nivel minimo, de
estas necesidades, evitara la permanencia del estado de insatisfaccion, pero no sera
suficiente para provocar una actitud motivada (Pomares, 2008).

REsuLTADOS Y DIScUSION

Por ley toda empresa que vincule a una persona mediante contrato de trabajo, tiene
la obligacion de entregar los respectivos beneficios sociales al empleado. Los benefi-
cios sociales legales también conocidos como prestaciones sociales, y son estimulos
que por ley el empleador debe pagar a sus trabajadores adicionalmente al salario
ordinario y se otorgan como un reconocimiento a los empleados por su labor desem-
penada en la empresa.

Los hoteles pymes de Villavicencio pagan a sus empleados beneficios sociales
exigidos por la ley, pero sin embargo, no se entregan completamente a sus colabo-
radores, pues el 100% de los hoteles paga las vacaciones, intereses de cesantias,
salud y liquidacion, el 96% otorga prima cesantias y pension, y un 93% el auxilio
de transporte y dotacion. Cabe resaltar que, si bien son altos estos porcentajes,
ninguna empresa deberia estar fallando en el desembolso de los beneficios ya que
esto les acarrea indemnizacion a las empresas por falta de pago (Figura 1). Segin
el Codigo Sustantivo del Trabajo (1950, art. 65), si el empleador no paga las pres-
taciones a la terminacién del vinculo laboral debe pagar al trabajador un dia de
salario por cada dia de atraso hasta por los veinticuatro (24) meses y a partir del
mes veinticinco (25) corren intereses sobre el monto total de la deuda, en caso de
que sea un trabajador con un salario minimo la sancién es continua hasta que se
satisfaga la obligacion.
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Figura 1. Beneficios sociales legales.
Fuente: Elaboracién propia.

Como la mayoria de los hoteles pagan los beneficios sociales se hace necesario saber
como se pagan a los colaboradores, si es dentro de las fechas legalmente establecidas
o sl se tienen retrasos en los pagos. Para la prima legal se pagan quince (15) dias
de salario por semestre laborado, lo cual quiere decir que al ano el empleador debe
realizar el pago de prima dos veces.
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Figura 2. Beneficios legales.
Fuente: Elaboracién propia.
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Como lo indica la Figura 2, el 96% de los hoteles la pagan dentro de las fechas
legalmente establecidas, contrarrestado con un 4% que no lo aplican, estos hoteles
podrian tener indemnizaciones ante la ley, por no cumplir con el pago del respectivo
beneficio. Se recomienda a los hoteles pymes de Villavicencio pagar los beneficios
exigidos por la ley, a sus colaboradores dentro de las fechas legalmente establecidas,
ya que podrian tener indemnizaciones por no cumplir o efectuar tarde el pago del
respectivo beneficio.

Para el pago de las vacaciones que corresponde a quince (15) dias habiles de des-
canso remunerado por cada ano de trabajo, el 100% de los hoteles pymes estan pa-
gando las vacaciones dentro de las fechas legalmente establecidas tal como lo indica
la Figura 2, esto quiere decir que todos los hoteles estan respetando el descanso de
sus trabajadores y por ende la ley.

Un 93% de los hoteles paga el auxilio de transporte y los aportes a pension a sus
empleados dentro de las fechas legalmente establecidas, pero un 4% no los pagan.
Segun la Figura 2, este ultimo porcentaje comparado con los demas beneficios que
se entregan, indica que el auxilio de transporte junto con la dotacién son los benefi-
cios legales que menos pagan los hoteles, lo cual muestra que los empleadores estan
quitandole un derecho al colaborador que puede ser de gran ayuda para su movili-
zacion hacia la empresa.

De igual manera, el 96% de los hoteles pymes de Villavicencio pagan a sus traba-
jadores la prima, cesantias y aportes a salud, dentro de las fechas establecidas por
ley; asimismo, el 89% paga la liquidaciéon y el 86% de los hoteles da la dotacién a
sus empleados en las fechas definidas legalmente. Vale la pena mencionar que un
7% y 3% respectivamente de estas organizaciones, tienen retraso de un (1) mes en
cumplimiento del pago de las cesantias y entrega de la dotacion personal dentro de
los limites de fecha senaladas por ley.

Los beneficios sociales extralegales son aquellos que el empleador no esta en obli-
gacion de dar a sus colaboradores, ya que no estan exigidos por la ley. Estos bene-
ficios se entregan por voluntad del empleador, muchas veces con el fin de mejorar
la calidad de vida de los trabajadores, por lo tanto, no constituyen salario. Segun lo
expresado en el Codigo Sustantivo del Trabajo (1950, art. 128), los beneficios o auxi-
lios habituales u ocasionales acordados convencional o contractualmente u otorgados
en forma extralegal por el empleador no constituyen salario en dinero o en especie,
tales como la alimentacion, habitacién o vestuario, las primas extralegales, de va-
caciones, de servicios o de navidad.

Segun la informacion analizada en la Figura 3, se encontré que el 44% de los ho-
teles ofrecen a sus colaboradores asistencia médica, el 58% capacitacion continua,
el 52% areas de descanso, el 54% paseos y salidas programadas, el 46% recreacion,
el 58% flexibilidad en los horarios, el 42% auxilio de alimentacion y bonificaciones
47%, estos beneficios son aplicados ocasionalmente en las empresas y los permisos,
es el beneficio extralegal que aplican frecuentemente los hoteles, ya que un 70% de
ellos lo otorgan a los colaboradores.
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Figura 3. Beneficios sociales extralegales.
Fuente: Elaboracién propia.

Los beneficios sociales extralegales repercuten en la motivacion de los empleados
a la hora de desempenar sus funciones, pues cada uno de los que se mencionan se
encuentra en los factores de la piramide de las necesidades de Abraham Maslow, re-
lacionados con la satisfaccién en el trabajo, como lo pueden ser las necesidades fisio-
l6gicas, donde se puede incluir las areas de descanso que algunas empresas ofrecen
a sus colaboradores y los recesos de actividades por un tiempo para que descansen,
relacionando estas dos preguntas de la encuesta con sus respectivos porcentajes 52%
y 56% (Figura 3), se obtuvo que solo un poco mas de la mitad de los hoteles otorgan
este beneficio, esto indica que atn en la primera fase de las necesidades segun la
piramide de Maslow el porcentaje de implementacién segun sus factores es notable-
mente bajo, por ende su motivacién en este nivel sera baja también.

Continuando con la Figura 4, el enfoque de los beneficios sociales extralegales que
ofrecen los hoteles, en su mayoria esta centrado en el area de recreaciéon con un 43%,
donde se encuentran las areas de descanso que pueden disfrutar los colaboradores
mientras estan en la empresa, las actividades deportivas y los paseos y salidas pro-
gramadas que se realizan ocasionalmente en los hoteles. Le sigue el enfoque familiar
con un 40%, representado por los permisos y flexibilidad en los horarios que son los
que aportan mas valor al respectivo enfoque, la educacion con un 35%, el enfoque eco-
némico con un 33% y por ultimo la salud con un 30%, tal como lo indica la Figura 4.
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Figura 4. Enfoque de los beneficios sociales extralegales.
Fuente: Elaboracién propia.

Cabe resaltar que, aunque los hoteles estan ofreciendo a sus empleados beneficios
sociales extralegales, estos solo se ofrecen entre el 30% y 43% entre los enfoques, y lo
1deal seria que el 100% de los hoteles desarrollen programas en los que se incluyan
beneficios de diferentes enfoques. Segun los resultados se aprecia que existe prac-
ticamente un equilibrio entre los enfoques de salud, econémico y educacion (30%,
33% y 35%, respectivamente), y con un mayor porcentaje se encuentran los enfoques
familiar y recreacion (40% y 43%, respectivamente), y para que para que el emplea-
do pueda llegar a sentirse mas satisfecho dentro de la organizacion debe existir un
equilibrio en el ofrecimiento de los diferentes enfoques.

Al relacionarlo con la teoria bifactorial de Frederick Herzberg, quien afirma que
los factores higiénicos, engloban las condiciones fisicas, el salario y las prestaciones
sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las
relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportuni-
dades de crecimiento, la relacién con los colegas, etc., son factores preventivos, pues
solo evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el comportamiento no consigue
elevar en forma sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas, sin embargo,
cuando son precarios provocan insatisfaccion (Chiavenato, 2009). Por lo tanto, se
puede identificar que estos factores se implementan en poca cantidad a nivel gene-
ral, teniendo en cuenta todos los enfoques, a raiz de esto hay insatisfaccion, adicio-
nalmente se presentara baja motivacion en el personal. Se recomienda a los hoteles
ofrecer beneficios sociales extralegales que se centren en otros enfoques aparte de
los actualmente usados, para que haya un equilibrio entre la educacion, recreacion,
familiar, salud y lo econémico, de tal manera que empleado se sienta mas motivado
dentro de la organizacién, se estimule satisfaccion por la labor que desempena y asi
su rendimiento se mejore.

Los hoteles pymes de Villavicencio tienen determinados propositos a la hora de fijar
los beneficios uno de ellos es el de generar sentido de pertenencia, en el que el 77%
de los hoteles lo consideran como el factor principal para que el colaborador se sienta
a gusto en la empresa. En segundo lugar, el 69% de los hoteles los establecen con el
fin de tener buen clima organizacional, el 68% para motivar a los empleados, el 58%
para premiar el desempeno y en ultimo lugar con un 51% de los hoteles establecen
los beneficios para obtener rentabilidad, tal como se observa la Figura 5.
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Figura 5. Fin por el cual se establecen los beneficios sociales.
Fuente: Elaboracién propia.

Dado lo anterior se puede evidenciar como las empresas que ofrecen a sus colabora-
dores beneficios sociales, lo hacen por diferentes aspectos; incluyendo, la rentabilidad
que puedan obtener por aplicar dichos beneficios; sin embargo, también les intere-
sa la motivacion del trabajador, que incide en el ambiente, el clima y las relaciones
organizacionales. Aunque es positivo lo que pretenden generar en el empleado, los
resultados reflejan que no se esta logrando este objetivo pues los beneficios sociales
que implementan no cubren el 100% de las necesidades de los empleados, por cuanto
el 100% de los hoteles no los ofrece a sus colaboradores.

70%

v
60%
50% AN A
A
40%
30%
20%
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Iniciativa del = Iniciativa jefes = Propuesta de = Estudio de las
jefe de de area los necesidades
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Figura 6. Determinacién de los beneficios sociales.
Fuente: Elaboracién propia.

19



EL APORTE DE LOS BENEFICIOS SOCIALES A LA MOTIVACION LABORAL EN LOS HOTELES PYMES: CASO VILLAVICENCIO, COLOMBIA

Los hoteles de Villavicencio tienen algunas razones por las que determinan los bene-
ficios sociales, el 61% de los hoteles lo hacen por iniciativa del jefe de recursos huma-
nos, el 46% por iniciativa de jefes de area, el 44% por propuesta de los colaboradores
y el 40% por el estudio de las necesidades de los colaboradores, tal como lo muestra la
Figura 6.

En la mayoria de los hoteles, la aplicacion de los estimulos es motivada frecuente-
mente por parte del jefe de recursos humanos, porque es una funciéon del departamento
gestionar los servicios sociales y las relaciones laborales. Y se tiene en cuenta ocasio-
nalmente al colaborador y el estudio de sus necesidades para determinar los beneficios
sociales que pueda necesitar, en efecto, se establece por mera intuicién del jefe y no por
lo que realmente necesitan satisfacer los trabajadores.

Este aspecto es importante a la hora de saber por qué los pocos beneficios sociales
que se implementan no estan logrando el resultado que se proponen los empleadores,
la Figura 6 indica que, solo un 40% de los hoteles hacen un estudio de las necesidades
de los colaboradores para determinar los beneficios, y en un 44% de los hoteles, los
beneficios los proponen los colaboradores, lo cual quiere decir que menos de la mitad
de los hoteles pymes de Villavicencio tienen en cuenta a sus colaboradores para de-
terminarlos mientras que el restante no lo hacen, es decir no se tienen en cuenta a el
empleado para definir los beneficios.

Segun la ultima fase de las necesidades de Maslow, la autorrealizacion es la ctspi-
de es la maxima necesidad satisfecha, es la capacidad de crecer, de tener autonomia,
de participar en la toma de decisiones de la empresa, algo que los hoteles facilmente
podrian efectuar y tener en cuenta para mejorar la satisfaccion de los colaboradores.
Se recomienda tener en cuenta al colaborador y el estudio de sus necesidades para
determinar los beneficios sociales que necesita, para que no solo los establezca el jefe
de recursos humanos, sino que se escuche nuevas propuestas del empleado, asi mismo
éste sentira que sus opiniones son tenidas en cuenta dentro de la organizacién, por
ende, mas motivado.

Para conocer la influencia que tiene la implementacion de los beneficios sociales en
la motivacion de los empleados, se relacionaron los beneficios que aplican los hoteles y
se determinaron en que categoria se encuentran, bien sea, fisicas, de seguridad, socia-
les, reconocimiento y autorrealizacion, de acuerdo con la piramide de las necesidades
de Maslow, para estudiar en qué nivel de motivaciéon estan los colaboradores de los
hoteles de Villavicencio y asi definir si se sienten satisfechos o no en la organizacion.

Tal como indica la Figura 7, se analiz6 la informaciéon suministrada por los hoteles y
se encontro que un 59% de los hoteles satisface la necesidad fisica, un 73% seguridad,
77% sociales, 55% reconocimiento y 59% autorrealizacion. Las necesidades fisiologicas
hacen referencia a las necesidades basicas para la supervivencia de las personas como,
alimentarse, hidratarse, vestirse, etc.

Las necesidades de seguridad, buscan que la persona tenga orden y seguridad en la
vida, en la salud, ingresos, etc. Las necesidades sociales involucran la pertenencia a
un grupo social, familia, amigos, companeros del trabajo, etc. La necesidad de reco-
nocimiento: Son las necesidades como la confianza, la reputacion o las metas financie-
ras, y las necesidades de autorrealizacion que solo pueden ser satisfechas cuando las
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demas necesidades han sido totalmente alcanzadas, la autorrealizacion es el maximo
nivel de satisfaccion que puede llegar a tener una persona cuando ha logrado todos
sus propositos personales.

80% a0, 7%
70%
500, 59% 55% 59%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Fisiologicas Seguridad Sociales Reconocimiento Autorrealizacion

Figura 7. Nivel de satisfaccion de las necesidades de los colaboradores en los hoteles.
Fuente: Elaboracién propia.

Para conocer la satisfaccion de necesidades fisiologicas se pregunt6 a los hoteles si
los empleados gozaban de refrigerio o algun tipo de alimentaciéon durante su jornada
laboral, o si se realizaba receso de actividades por un tiempo para que los emplea-
dos descansaran. Para las de seguridad se pregunt6 sobre la rotacién del personal
y s1 los empleados recibian los salarios en las fechas establecidas. Para las necesi-
dades sociales se pregunté sobre el ambiente de trabajo, si este era propicio para
que el empleado desarrollara su trabajo y si se identificaba la cultura corporativa
en el comportamiento de los colaboradores de la empresa. Para las necesidades de
reconocimiento se averiguod si los colaboradores recibian reconocimientos publica-
mente y s1 se incentivaba econémicamente a los empleados que desempenaban una
buena labor, finalmente, para la necesidad de autorrealizacion, se investigd si se
tiene en cuenta la opinién y sugerencia de los empleados en la toma de decisiones
y sl el colaborador tiene oportunidad de desarrollar plan de formacién dentro de la
organizacion.

Los resultados muestran que los beneficios sociales ofrecidos por los hoteles pymes
de Villavicencio en términos generales estan generando en los empleados impactos
positivos en cuanto a la satisfaccidn de necesidades de todos los érdenes, fisiolo-
gicas, de seguridad, sociales, de reconocimiento y autorrealizacion; sin embargo,
sobresalen con un 77% los beneficios dirigidos hacia la satisfacciéon de necesidades
sociales, con un 73% los beneficios dirigidos a satisfacer necesidades de seguridad,
y con un 59% se ubican los beneficios dirigidos a satisfacer necesidades fisiologicas
y autorrealizacion. Por ultimo, con un 55% los hoteles pymes de Villavicencio otor-
gan a sus colaboradores beneficios que van orientados a satisfacer necesidades de
reconocimiento.
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Por lo anterior se puede afirmar que, los beneficios sociales que otorgan los hoteles
pymes a sus colaboradores, estan influyendo en la satisfaccion laboral de manera po-
sitiva; sin embargo, el 100% de los hoteles no cubren las necesidades de los trabajado-
res, para que puedan sentir el maximo nivel de satisfaccion dentro de la organizacion,
que es la autorrealizacion; de hecho, los empleados desempenan sus funciones porque
es su deber y no porque haya factores motivantes que estimulen una satisfaccion al
realizarlas y asi haya un mejor rendimiento, esto se debe a que la mayoria de los ho-
teles no cuentan con programas estructurados de beneficios sociales, que se apliquen
de manera sistematica y formalmente en estas organizaciones.

Los factores motivacionales son definidos por Frederick Herzberg en su teoria fac-
torial como la energia que da el impulso necesario para conducir a las personas a
depositar sus fuerzas en la organizacion, con el objeto de alcanzar los resultados, por
eJemplo, el grado de responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de progreso, en-
tre otros. En si, son los que provocan la maxima satisfaccion, de la misma manera en
que en la piramide de las necesidades de Abraham Maslow, son representados como
la autorrealizacion y que acorde a lo investigado no se esta teniendo en cuenta para
motivar a los empleados

CONCLUSIONES

La mayoria de los hoteles pymes de Villavicencio entregan los beneficios legales a
sus colaboradores, se otorga completamente las vacaciones, salud y liquidacion, por el
contrario, la prima, cesantias, intereses de cesantias, pension, dotacién y el auxilio
de transporte, no se pagan totalmente y hasta se demoran en cumplir con los pagos
entre un mes y seis meses de atraso.

Todos los hoteles estan otorgando las vacaciones a sus empleados, dentro de las fe-
chas legalmente establecidas, se cumple con lo exigido por la ley y ademas se respeta
el derecho que tienen los trabajadores a descansar quince (15) dias por ano trabajado.

El enfoque de los beneficios sociales extralegales que ofrecen los hoteles, en un mayor
porcentaje corresponden al area de recreacion, donde se encuentran las areas de des-
canso que pueden disfrutar los colaboradores mientras estan en la empresa, las activi-
dades deportivas y los paseos y salidas programadas que se realizan ocasionalmente
en los hoteles, luego el enfoque familiar, representado por los permisos y flexibilidad
en los horarios, los que menos otorgan son el enfoque econémico, salud y educacion.

El proposito por el cual los hoteles fijan los beneficios es para generar sentido de
pertenencia en el colaborador, de tal manera que cumpla objetivos a favor de la or-
ganizacion y se sienta a gusto por las labores que desempena. En segundo lugar, se
establecen con el fin de tener buen clima organizacional, motivar a los empleados,
premiar el desempeno y en dltimo lugar para obtener rentabilidad.

La aplicacion de los beneficios es motivada por parte del jefe de recursos humanos,
ya que es una funcién del departamento gestionar los servicios sociales y las relacio-
nes laborales; sin embargo, no se tiene en cuenta a el colaborador y el estudio de sus
necesidades para determinar los beneficios sociales que pueda necesitar, en efecto, se
establecen por discrecionalidad del jefe y no por lo que realmente necesitan satisfacer
los trabajadores.
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Los beneficios sociales que otorgan los hoteles pymes de Villavicencio a sus colabo-
radores, estan influyendo en la motivaciéon de manera positiva, sin embargo es ne-
cesario avanzar en dicho sentido, para que éstos puedan llegar a sentir el maximo
nivel de satisfaccion dentro de la organizacion, que es satisfacer sus necesidades de
autorrealizacion.
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