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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar los factores motivacionales
presentes en el personal operativo de una empresa del sector manufacturero en la ciudad de
Medellin en el afio 2022. Esta investigacion es de enfoque Cuantitativo, de alcance descriptivo,
No experimental y de tipo transaccional o transversal, el cual evalGa una muestra de 16
individuos. Para llevar a cabo la investigacion se utiliz6 el instrumento de Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo (CMT), con el fin de valorar los factores Motivaciones Internos, Los
Medios Preferidos Para Obtener Retribuciones En El Trabajo y los factores Motivacionales
Externos. Se obtuvieron resultados que evidenciaron que los trabajadores de esta organizacién se
encuentran mayormente motivados referente a los factores Motivaciones Internos como el
Reconocimiento con una prevalencia del 63% y menos incentivados en cuando al factor de
Logro con una prevalencia del 19%, referente a Los Medios Preferidos Para Obtener
Retribuciones En El Trabajo el factor con méas prevalencia es Aceptacién de la norma con un
porcentaje de 50% y menos inclinados por los factores de Aceptacion de autoridad y
Expectacion, con un porcentaje de 94%. Finalmente, en cuanto a las condiciones Motivacionales
Externas se encuentran mas motivados por el factor de Grupo de trabajo con una prevalencia de
69%, seguido del factor Salario con un porcentaje de 63% y menos identificados por el factor

Promocidn con un porcentaje de 56%.

Palabras clave: Motivacién laboral, empresa manufacturera, psicologia organizacional,

Reconocimiento, Aceptacion de normas, Grupo de trabajo.
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Abstract

The objective of this research is to analyze the motivational factors present in the
operational personnel of a company in the manufacturing sector in the city of Medellin in the
year 2022. This research has a quantitative approach, with a descriptive scope, non-experimental
and of a transactional or transversal type, which evaluates a sample of 16 individuals. To carry
out the research, the Work Motivation Questionnaire (CMT) instrument was used in order to
assess the Internal Motivations factors, the Preferred Means to obtain Retributions at Work and
the External Motivational factors. Results were obtained that showed that the workers of this
organization are mostly motivated regarding Internal Motivations factors such as Recognition
with a prevalence of 63% and less encouraged when it comes to the Achievement factor with a
prevalence of 19%, referring to the Media. Preferred To Obtain Remuneration At Work The
most prevalent factor is Acceptance of the norm with a percentage of 50% and less inclined by
the factors of Acceptance of authority and Expectation, with a percentage of 94%. Finally,
regarding the External Motivational conditions, they're more motivated by the Work Group
factor with a prevalence of 69%, followed by the Salary factor with a percentage of 63% and less

identified by the Promotion factor with a percentage of 56%.

Keywords: Work motivation, manufacturing company, organizational psychology,

Recognition, Acceptance of norms, Work group.
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Introduccion

En la presente investigacion se analizaran los factores motivacionales presentes en el
personal operativo de una empresa del sector manufacturero en la ciudad de Medellin en el afio
2022, debido a la importancia que toma la motivacion laboral y el factor humano para el éxito de
las organizaciones. De acuerdo con lo anteriormente mencionado, es de gran importancia sefialar
algunas ventajas de tener a los empleados motivados, pues estos rendiran mas y mejor, teniendo
una mayor sensacion de pertenencia a la empresa que le permitira expresar y tener nuevas ideas
que aportar al crecimiento de esta, al igual que a su propio crecimiento personal y laboral,
volviéndose asi mas competitivo y ofreciendo una mejora continua a la empresa a la cual

pertenece.

La motivacion también es un tema de vital importancia para la psicologia, puesto que no
solo se relaciona con lo laboral, si no también que involucra diferentes ambitos de la vida

personal del ser humano, tal como lo menciona Alvarado (2019):

En el campo de la psicologia, la motivacion es un tema de constante interés, debido a que
esta relacionada con la regulacién bioldgica, cognitiva y social, y sobre todo porque en el mundo
real la motivacion es sumamente valorada debido a sus consecuencias; en otras palabras, la

motivacion; produce, genera, da a lugar. (p. 8)

Teniendo en cuenta la importancia que tiene la motivacion en las empresas u
organizaciones, se ve la necesidad de que la ciencia cumpla su objeto social de producir
conocimiento cientifico que ayude a resolver las necesidades de desarrollo que tienen, en este

caso, las organizaciones, realizar una investigacion que dé cuenta de los factores motivaciones
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presentes en el personal de una empresa del sector manufacturero, que aporte a una comprension

mas amplia de la rotacion de personal que se presenta en la organizacion.

Por tal motivo se desarrolla una investigacion de enfoque Cuantitativo, de alcance
descriptivo, No experimental y de tipo transaccional o transversal sobre la motivacion en un
grupo de trabajadores de una empresa del sector manufacturera, teniendo como referentes
principales a Maslow y Herzberg con sus teorias motivacionales y considerando las teorias que
utiliza Toro para el disefio de su instrumento. Del mismo modo, se presenta el resultado de la
busqueda de distintos antecedentes sobre motivacion laboral, que sirven como punto de partida
para la comprension y explicacion del fendbmeno de estudio, la interpretacion y analisis de los
resultados que se obtuvieron a través del analisis de los datos obtenidos por medio de la
aplicacion del Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT). Este instrumento fue elegido
por los diferentes factores que evalla, tales como la Motivacion Interna, Los Medios Preferidos
Para Obtener Retribuciones Deseadas En El Trabajo y Condiciones Motivacionales Externas,
factores que al ser evaluados permiten dar respuesta a los objetivos propuestos en la presente

investigacion, los cuales son presentados en los apartados de resultados y discusion.
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Capitulo I. Planteamiento del problema
1 Factores motivacionales en personal operativo del sector manufacturero en la
ciudad de Medellin en el afio 2022

1.1 Planteamiento del problema:

Debido a la importancia creciente que toma la motivacion laboral en las empresas u
organizaciones, es importante profundizar en los diferentes factores motivacionales presentes en
los colaboradores que componen dichas empresas, para asi llegar a alternativas que brinden
bienestar laboral y planes de desarrollo que puedan ayudar a comprender y mejorar la calidad
laboral de cada organizacién y en las diferentes problematicas que subyacen debido a esta, como
lo es la alta rotacion de personal, baja motivacion, perdida del rendimiento de los trabajadores,

descenso de la productividad de la empresa, entre otras.

Esta investigacion tiene como principal proposito analizar los factores motivacionales del
personal operativo de una empresa manufacturera de la ciudad de Medellin en el afio 2022, ya
que esta es considerada una problematica de direccidn dentro de la organizacion, puesto que
puede ser uno de los principales motivos de los altos indices de rotacion y baja productividad

presentados en la actualidad, tal como lo menciona Benavides, (2015) en su trabajo:

La alta rotacién, entendida ésta como aquellos cambios de personal derivada de
despidos masivos o continuos que obedecen a situaciones como nombramientos
de nueva administracién o direccion, contratacion mediante empresas temporales
0 mediante contratacién en la modalidad de prestacidn de servicios, falta de

idoneidad y capacidad profesional del personal contratado para los cargos que
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ocupan y finalmente los despidos que obedecen a necesidades o requerimientos

politicos, en las entidades privadas de Colombia. (p. 2)

Se suma a esto la renuncia voluntaria porgue el trabajador encuentra nuevas o mejores
oportunidades en otras organizaciones 0 porque no encuentra en el escenario laboral condiciones
que satisfagan sus necesidades laborales y expectativas personales y laborales, lo cual era

evidenciado en las entrevistas de retiro que se realizaban en la empresa.

De acuerdo con lo anteriormente mencionado y teniendo en cuenta la importancia de la
motivacion laboral como principal fuente de apoyo para encontrar una solucion a la problematica
que actualmente presenta la empresa, se plantea como base o lineamiento principal para cumplir

con los objetivos planteados la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Como se presentan los factores motivacionales en el personal operativo de una empresa

del sector manufacturero en la ciudad de Medellin en el afo 2022?

1.2 Justificacion:

La motivacién laboral es un factor fundamental para el correcto funcionamiento de una
organizacion, ya que es esta la encargada de mantener a los colaboradores de una empresa u
organizacion en estado activo, para lograr asi que estos puedan realizar las funciones de manera
correcta, oportuna y positiva, de manera que el beneficio sea para ambas partes, es decir,

empleados motivados, empresa productiva, lo cual se puede traducir a la palabra Exito.

Como lo menciona Ochoa, (2014) en las conclusiones de su trabajo sobre motivacion y

productividad laboral:
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La motivacion influye de manera absoluta en la productividad laboral de cada
empleado, como lo confirma en la investigacion que se realizo, en donde se
demuestra que desde las motivaciones que se viven en el ambiente familiar hasta
en la relacién con los comparieros de trabajo tiene que ver en el desarrollo integral

de los colaboradores. (p.57)

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado y soportado en la previa revision
bibliografica como la de Alvarez y Florez, (2019); Glover, (2019); Garcia y Forero (2014)., etc.,
se logra entender la importancia del estudio de la motivacion laboral en una empresa del sector
manufacturero. Se ha demostrado que la motivacion alta en los trabajadores baja los indices de
rotacion de personal, tal como lo afirma Benavides, (2015) en su trabajo sobre rotacion del

personal y el impacto en la productividad de las empresas:

Crear un ambiente laboral tranquilo, estable, feliz, justo y e innovador es el reto
que tienen las empresas altamente productivas que sobreviviran a cualquier
adversidad que trae la globalizacidn en su camino y se encontrara que las
ganancias seran extendidas donde se evitaran costos innecesarios por la rotacion

del talento humano y lograréa la maxima productividad de sus empleados. (p.23)

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se comprende la importancia de entender los
factores motivacionales de los empleados, lo cual le ayudara a la empresa a crear soluciones
efectivas para la problematica que actualmente estéa interfiriendo con el bienestar y el desarrollo

de sus colaboradores.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion seran aportes importantes para

futuras investigaciones, debido a la importancia que cada dia esta tomando la motivacién en el



18

campo organizacional y de este modo se beneficiara no solo la empresa, si no también todos sus
colaborares y hasta sus familias, conocidos y demas personas que los rodean, ya que esto
representa un beneficio social. También la ciencia se beneficia, ya que al ser una investigacion
cientifica que aporta en la mejora continua de empresas y colaboradores cumple con los
objetivos generales de la ciencia y aporta a la optimizacion de los procesos del componente
humano y en este caso se amplia especificamente el conocimiento sobre el fendmeno objeto de

estudio de esta investigacion como un aporte desde la psicologia organizacional.

1.3  Objetivos:

1.3.1 Objetivo general:

Analizar los factores motivacionales presentes en el personal operativo de una empresa del

sector manufacturero en la ciudad de Medellin en el afio 2022.

1.3.2 Obijetivos especificos:

v' Describir los factores Motivacionales internos presentes en el personal operativo de
una empresa manufacturera en la ciudad de Medellin.

v' Establecer mediante el andlisis de los datos obtenidos a través del Cuestionario de
Motivacion en el Trabajo (CMT) Los medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo de los empleados de la poblacién evaluada.

v Explicar los factores Motivacionales externos presentes en el personal operativo de
una empresa manufacturera en la ciudad de Medellin, a través del andlisis de los

datos obtenidos por medio del Cuestionario de Motivacion en el Trabajo (CMT).
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Capitulo I1. Planteamientos tedricos
2 Marco tedrico

2.1 Antecedentes:

Como punto de partida de esta investigacion se hace necesario definir inicialmente el
concepto general de “motivacion” la cual es entendida como un comportamiento de caracter
psicoldgico que esta dirigido hacia un fin especifico, teniendo en cuenta que la motivacion puede
llegar a presentar diferentes grados de activacidn, ademas en esta se tiene en cuenta nociones de

direccion, de intensidad y de duracion (Navarro 2008).

Ahora que ya se tiene un concepto mas claro sobre que es la motivacion, se centra la
atencion especificamente en qué es la motivacion en el ambito laboral, la cual es la fuerza
interior que impulsa a las personas a realizar determinadas tareas en el &mbito laboral, es un
estado interno que activa o induce a realizar algo y que, por ende, da energia, dirige, encauza y

sostiene las acciones y el comportamiento de los empleados (Navarro 2008).

De este modo la motivacion laboral es un factor fundamental para el correcto
funcionamiento de una organizacion, ya que es esta la encargada de mantener a los
colaboradores de una empresa u organizacion en estado activo, para lograr asi que estos puedan
realizar las funciones de manera correcta, oportuna y positiva, de manera que el beneficio sea
para ambas partes, es decir, empleados motivados, empresa productiva, lo cual podemos traducir

a la palabra Exito.

Con el fin de tener una mayor comprension sobre la motivacion en el entorno laboral, se
realiza entonces la revision de algunos antecedentes tedricos e investigativos encontrados que

estan directa o indirectamente relacionados con dicha tematica, para esto se tuvieron en cuenta
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estudios desde el 2013 hasta el 2021 en los cuales se identificaron temas de gran importancia que
sirvieron como complemento para esta investigacion. A continuacion, se relacionan dichos

antecedentes.

Teniendo en cuenta las investigaciones de caracter internacional se tienen en cuenta los
siguientes antecedentes que presentan informacion relevante para la construccion de la presente

investigacion.

Olvera (2013) en su estudio llamado “Estudio de la Motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de la Constructora

Furoiani Obras y Proyectos” encontré que:

Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario que
es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco, el
medio preferido para obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en el
desempefio laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa

constructora Furoiani. (p.55)

En el estudio llamado “Diagnoéstico del impacto de la motivacion laboral como medio para
incrementar la productividad. Estudio de caso: Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México”, se
encuentran también resultados relacionados con la Motivacién laboral, en donde se puede
aseverar que esta tiene un impacto positivo en el aumento de la productividad, mostrando una
mayor inclinacién por factores como oportunidad de ascenso, buen salario, reconocimiento,

bonos de productividad por semana, buen liderazgo y ambiente laboral (Rodriguez et al., 2020).
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También en el estudio llamado “Gestion del desempefio y motivacion de los trabajadores
de una empresa automotriz” se identifica que segun los resultados obtenidos existe una relacion
entre la motivacion y la gestion del desempefio de la poblacion objeto de estudio y ademas se
evidencio que la mala gestion del desempefio ha repercutido negativamente sobre la motivacién

de los trabajadores en el de servicio automotriz (Gonzalez, 2014).

Un antecedente mas que se encontrd en relacion con esta tematica es la tesis nombrada
“Relacion entre motivacion laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de
posventa del sector automotriz, lima 2018, la cual tuvo como resultado final que los
trabajadores del area evaluada se inclinan por evaluar constantemente el tiempo y esfuerzo
invertido en la organizacion, al igual que el costo-beneficio de abandonar su puesto de trabajo

(Alvarez y Florez, 2019).

Asimismo, se encontro la tesis realizada por Ochoa (2014), “Motivacion y productividad
laboral (Estudio realizado en la Empresa Municipal Aguas de Xelaju EMAX)", la cual tenia
como objetivo “Determinar la influencia de la motivacién en la productividad laboral.” (p. 31),
en esta se encontraron resultados importantes en relacién con la influencia de la motivacion en

los niveles de productividad y demas:

La motivacion influye de manera absoluta en la productividad laboral de cada
empleado, como lo confirma en la investigacion que se realizo, en donde se
demuestra que desde las motivaciones gque se viven en el ambiente familiar
hasta en la relacion con los compafieros de trabajo tiene que ver en el desarrollo
integral de los colaboradores. Ademas, se comprobd que el nivel de motivacion

influye grandemente en el nivel de productividad laboral, el nivel de



22

motivacion que tiene la empresa segun resultados estadisticos es de un 75%, es
la motivacion con la que se cuenta para lograr una productividad laboral

efectiva, eficaz y de alto grado. (p. 44).

Se encuentra también el trabajo de grado llamado “Motivacién Laboral en Trabajadores del
Area Administrativa de una Empresa Publica, del Distrito de San Juan de Miraflores”, la cual
arrojo en sus resultados que segun el instrumento utilizado para evaluar la poblacion presenta un
nivel “Muy Bajo” de 50% en Motivacion Laboral, lo que demuestra segtn la prueba aplicada que
se trata de trabajadores que no poseen voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar
las metas organizacionales, con una baja probabilidad de éxito, evadiendo asumir nuevos retos y
responsabilidades, asi como oportunidades de retroalimentacion que les permita descubrir sus
oportunidades de mejora y capacitarse. Por otro lado, se obtiene un 2,5% con una categoria
“Muy Alto”, lo que indica que estos se sienten desmotivados en cuanto a factores que tiene que

ver con el desempefio de sus funciones. (Coloma y Tabatha, 2019).

También, se encontro la tesis titulada “Los factores motivacionales y el desempefio laboral
en los trabajadores de operaciones Seprocal SAC, Ate — Lima, 2021” Esta investigacion utiliza la
escala de medicion Likert y podemos evidenciar que tiene grandes aportes que realizar al
presente trabajo ya que esta centrada en trabajadores operacionales, al ser una empresa dedicada
a la mineria y construccion maneja altos indices de rotacion que se pueden comparar con los
relacionados en el presente trabajo, ya que sus resultados dan cuenta de la importancia de los
factores motivacionales presentes en la entidad y demuestran que del total de los trabajadores el
60% presenta un nivel alto; el 30.57% presenta un nivel medio; mientras que el 9.43% presenta
un nivel bajo considerando de esta manera la importancia de los factores motivacionales en la

empresa con un nivel alto (Contreras y Enriquez, 2021).
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Finalmente, dentro de las referencias internacionales encontradas se tomo la tesis llamada
“Elaboracion de una propuesta basada en la motivacion predominante en los colaboradores para
mejorar la satisfaccion laboral en la zona la identificacion del factor registral N°1l — Sede
Chiclayo, 2016.”, esta investigacion Genera una fuente de referencia importante a buscar la
elaboracion de una propuesta y querer mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores, lo
que permitira tener una idea de un trabajo desarrollado en esta area y la importancia de conocer
la motivacion laboral de los colaboradores, igualmente es un trabajo que se realiz6 con la
aplicacidn del cuestionario de motivacidn para el trabajo (CMT) que es también la herramienta
para utilizar en la presente investigacién, obteniendo resultados que dan cuenta del nivel de
satisfaccion del personal, nivel que se encuentra en un rango bajo, ya que solo 27%, es decir, que
solo 27 de cada 100 trabajadores, se encuentran satisfechos frente al trabajo, del mismo modo se
observa que 67% se muestran regularmente satisfechos, resultado que fue un indicador alarmante

para esta investigacion (Fernandez, 2020).

Teniendo en cuenta las investigaciones de caracter nacional se tienen en cuenta los
siguientes antecedentes que presentan informacion relevante para la construccion de la presente

investigacion.

Reales (2014), “Analisis comparativo de los factores motivacionales de los empleados de
un instituto de poligrafia de la ciudad de Bogoté segun el tipo de contratacion”, el cual tenia por
objetivo describir las diferencias motivacionales de los empleados de dicho instituto, en este

estudio se pudo evidenciar que:

El factor motivacional interno que predomina en la poblacion es el

reconocimiento (73.2%), como medios preferidos para obtener retribuciones en
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el trabajo se encontro que el factor requisicion tiene el puntaje mas alto

(67.1%), por altimo, se determino que el factor motivacional externo de mayor
porcentaje (77.1%), corresponde a salario. En conclusion, se mostraron que no
hay diferencias reveladoras en cuanto a las diferencias motivacionales entre las
personas que tienen un tipo de contrato a término indefinido y las personas que

tiene un contrato por prestacion de servicios. (p.25)

También se hall6 el estudio titulado “Motivacion y satisfaccion laboral como facilitadores
del cambio organizacional: una explicacion desde las ecuaciones estructurales”, en donde se
obtuvieron resultados que evidencian que los colaboradores que estan satisfechos son mas
productivos y generar una mayor ganancia a la empresa y se determinan cuatro factores
principales que hacen que la satisfaccion prevalezca, estos son la personalidad del trabajador, los
valores del mismo, la influencia social y la situacién del trabajo en si mismo, logrando asi que se
disminuyan en gran medida los altos indices de rotacidn de personal en las empresas (Garcia y

Forero, 2014).

Seguidamente se encontré el trabajo de grado titulado “Factores motivacionales de los
trabajadores de una supertienda de cadena de las sedes Montenegro y Quimbaya” el cual hace
aportes a la presente investigacion en cuanto que describe los factores motivacionales y utilizé el
mismo cuestionario (CMT) para la recoleccion de informacion, el cual da unos resultados
importantes que pueden contribuir al desarrollo del presente trabajo. Los resultados obtenidos
refieren que el Reconocimiento y la afiliacion son factores a los cuales se les da una gran
importancia, lo que significa que estos se sienten altamente motivados en el trabajo al recibir
admiracion, respeto y aceptacion como personas y como trabajadores. Del mismo modo se

precisa que estos empleados no perciben que estén realmente perfeccionando sus conocimientos
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o aplicandolos en lo que realmente saben hacer, es decir, no se estan sintiendo autorrealizados.

(Echeverri, 2020).

Finalmente teniendo en cuenta los antecedentes nacionales se toma como referencia la tesis
de maestria titulada “Relacion entre autoeficacia y los factores de motivacion laboral en docentes
del Instituto Promocion Social del Norte de Bucaramanga”, la cual tiene aportes que pueden ser
importantes y de gran ayuda para la presente investigacion, teniendo en cuenta la relacion que se
buscé realizar y la aplicacion del cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) que dara
luces a la interpretacion de la presente investigacion. En los resultados de esta investigacion se
puede identificar que hay una gran tendencia por la autoeficacia, lo que no necesariamente
sostienen razones intrinsecas para implicarse en la ensefianza. La autoeficacia solo tiene un papel
crucial en los casos en los que los factores motivacionales de autorrealizacion, reconocimiento y
supervision sean considerados los mas importantes por la poblacion evaluada (Meza y Jaimes,

2021).

Por ultimo y teniendo en cuenta las investigaciones de caracter local se tienen en cuenta los
siguientes antecedentes que presentan informacion importante para la construccion de la presente

investigacion.

Henao (2019) en su estudio “Motivacion laboral en conductores de una empresa
transportadora del sector logistico en la ciudad de Medellin en el afio 2019”, el cual tuvo como
objetivo describir los aspectos motivacionales presentes en los conductores de una empresa

transportadora del sector logistico en la ciudad de Medellin. Se obtuvieron resultados como:

Los conductores se encuentran medianamente motivados, en el primer factor

encontramos que la motivacién interna con una puntuacién alta es el
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reconocimiento, por su lado el que puntea mas bajo es el logro. Por su parte en los
medios preferidos la aceptacion a la norma presenta una puntuacion alta, mientras
la expectacion es quien nos da el porcentaje mas bajo. La motivacion externa es
quien presenta la desviacion mas significativa tanto en su puntuacion baja con el

factor de promocién, como en su puntuacion alta el cual es el grupo de trabajo.

(p.8)

Finalmente, el estudio de “Estado de la motivacion en los colaboradores de servicios
generales de la Corporacion Universitaria Lasallista” da cuenta de que el factor motivacional
interno que tiene una valoracion mas alta es la Afiliacion, el medio preferido para obtener
retribuciones en el trabajo, presenta una mayor frecuencia la aceptacion de normas y valores, y
finalmente el factor motivacional externo con mayor valoracion y al mismo tiempo el mas

caracteristico de la poblacion evaluada es el factor del Salario (Tirado, 2015).

2.2 Marco legal:

La presente investigacion se encuentra debidamente soportada por el Codigo Deontoldgico
del Psicologo (2010) en el cual se relacionan algunas disposiciones para tener en cuenta para

efectuar este tipo de investigaciones. Estas disposiciones son:

v' Capitulo 1V, de la investigacion y docencia, articulo 37°: La investigacion
psicoldgica, ya experimental, ya observacional en situaciones naturales, se hara
siempre con respeto a la dignidad de las personas, a sus creencias, su intimidad, su
pudor, con especial delicadeza en areas, como el comportamiento sexual, que la
mayoria de los individuos reserva para su privacidad, y también en situaciones -de

ancianos, accidentados, enfermos, presos, etc.- que, ademas de cierta impotencia
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social entrafian un serio drama humano que es preciso respetar tanto como
investigar. (p.10)

v' Capitulo 1V, de la investigacién y docencia, articulo 40: Toda la informacién que
el/la psicologo/a recoge en el ejercicio de su profesion, sea en manifestaciones
verbales expresas de sus clientes, sea en datos psicotécnicos o en otras
observaciones profesionales practicadas, esta sujeta a un deber y a un derecho de
secreto profesional, del que, sélo podria ser eximido por el consentimiento expreso
del cliente. El/ la psicologo/a velara porgue sus eventuales colaboradores se atengan
a este secreto profesional. (p.10)

v' Capitulo V, de la obtencién y uso de la informacion, articulo 39: En el ejercicio de
su profesidn, el/la psicologo/a mostrara un respeto escrupuloso del derecho de su
cliente a la propia intimidad. Unicamente recabara la informacion estrictamente
necesaria para el desempefio de las tareas para las que ha sido requerido, y siempre
con la autorizacion del cliente. (p.10)

v' Capitulo V, de la obtencién y uso de la informacién, articulo 46: Los registros
escritos y electronicos de datos psicoldgicos, entrevistas y resultados de pruebas, si
son conservados durante cierto tiempo, lo seran bajo la responsabilidad personal
del/a psicologo/a en condiciones de seguridad y secreto que impidan que personas

ajenas puedan tener acceso a ellos. (p.11)

Adicionalmente se relacionan algunos articulos del capitulo nimero uno (1) de los aspectos
eticos de las investigaciones en los seres humanos de la resolucion niamero 8430 de 1993, por la
cual el Ministerio de Salud (1993) establece las normas cientificas, técnicas y administrativas

para la investigacion en salud. Estos articulos son:
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v Articulo 5. En toda investigacion en la que el ser humano sea sujeto de
estudio,debera prevalecer el criterio del respeto a su dignidad y la proteccion de
sus derechos y su bienestar. (p.2)

v’ Articulo 6. La investigacion que se realice en seres humanos se debera
desarrollar conforme a los siguientes criterios:

a. Se ajustara a los principios cientificos y éticos que la justifiquen.

b. Se fundamentara en la experimentacion previa realizada en animales, en
laboratorios o en otros hechos cientificos.

c. Se realizara solo cuando el conocimiento que se pretende producir no
pueda obtenerse por otro medio idoneo.

d. Debera prevalecer la seguridad de los beneficiarios y expresar claramente
los riesgos (minimos), los cuales no deben, en ninglin momento,
contradecir el articulo 11 de esta resolucion.

e. Contara con el Consentimiento Informado y por escrito del sujeto de
investigacion o su representante legal con las excepciones dispuestas en la
presente resolucion.

g. Se llevara a cabo cuando se obtenga la autorizacion: del representante
legal de la institucion investigadora y de la institucion donde se realice
la investigacion; el Consentimiento Informado de los participantes; y la
aprobacion del proyecto por parte del Comité de Etica en Investigacion

de la institucion. (p.2)
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v’ Articulo 8. En las investigaciones en seres humanos se protegera la privacidad
del individuo, sujeto de investigacion, identificandolo solo cuando los

resultados lo requieran y éste lo autorice. (p.2)

v Articulo 11. Para efectos de este reglamento las investigaciones se clasifican
en las siguientes categorias:

a. Investigacion sin riesgo: Son estudios que emplean técnicas y
métodos de investigacion documental restrospectivos y aquellos en
los que no se realiza ninguna intervencion o modificacion
intencionada de las variables bioldgicas, fisioldgicas, sicoldgicas o
sociales de los individuos que participan en el estudio, entre los que
se consideran: revision de historias clinicas, entrevistas, cuestionarios
y otros en los gue no se le identifique ni se traten aspectos sensitivos
de su conducta. (p.3)

v Articulo 12. El investigador principal suspendera la investigacion de
inmediato, al advertir algin riesgo o dafio para la salud del sujeto en quien se
realice la investigacion. Asi mismo, sera suspendida de inmediato para
aquellos sujetos de investigacion que asi lo manifiesten. (p.3)

v Articulo 14. Se entiende por Consentimiento Informado el acuerdo por
escrito, mediante el cual el sujeto de investigacion o en su caso, su
representante legal, autoriza su participacion en la investigacion, con pleno

conocimiento de la naturaleza de los procedimientos, beneficios y riesgos a
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gue se sometera, con la capacidad de libre eleccion y sin coaccion alguna.

(p.3)

Finalmente se realiza consentimiento informado para la participacion en la investigacion y
aplicacion del Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) el cual se relaciona en el

apartado de Anexos.

2.3 Marco referencial:

La psicologia se interesa enormemente por la motivacién, ya que por un lado es la fuente
de energia para llevar a cabalidad tareas o funciones que son propuestas, y por otro lado es un
factor que influye en variables emocionales y psiquicas como el estrés, la autoestima, la
concentracion, entre otras. En general la motivacion juega un papel fundamental en la vida
humana, ya que el mantenerse motivado es primordial para desempefiar las tareas del dia a dia.
Por esta razon, se relacionan algunas de las teorias encontradas de autores que se han preocupado

por realizar investigaciones importantes acerca de la motivacion.

2.3.1 Teoria de la motivaciéon humana de Maslow:

Segun Universidad Americana de Europa “UNADE” (2020) Abraham Maslow formulo la
teoria piramidal conocida como “Piramide de las necesidades de Maslow”, la cual da cuenta de
las necesidades y las motivaciones del ser humano, dando respuestas a las cuestiones sobre la
motivacion, es decir, de donde vienen nuestros impulsos para actuar de un determinado modo,
planteando que los seres humanos perseguimos nuestros objetivos siempre que el ambiente sea

optimo. Por ello, nuestras metas varian en funcion de nuestra situacion en cada momento.
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Esta pirdmide se compone de cinco niveles que representan las necesidades basicas

ordenadas en base al bienestar humano. Estos niveles son:

v Nivel 1: Necesidades fisioldgicas: Estas son vitales para la supervivencia, en
esta se encuentra: respirar, alimentarse y beber agua, dormir, mantener la
temperatura corporal, evitar el dolor, tener relaciones sexuales.

v Nivel 2: Necesidades de seguridad y proteccion: Estas no seran planteadas
hasta que las necesidades del nivel 1 sean satisfechas. En estas se encuentra:
Seguridad fisica, disponer de empleo e ingresos, seguridad moral, familiar y de
propiedad privada.

v Nivel 3: Necesidades de afiliacion: En este nivel el individuo intenta establecer
vinculos con los agentes de la sociedad. En esta se encuentra: Asociacion,
participacion, aceptacion.

v Nivel 4: Necesidades de reconocimiento o estima: Estas tienen que ver con
cdmo nos valoramos nosotros mismos y el resto de la sociedad. Por ello Maslow
establecio una division interna de este nivel:

« [Estima alta: es la que nos concierne a nosotros mismos. El respeto que
infundimos en nuestra persona, la confianza, la independencia o la
libertad.

« [Estima baja: es aquella que tiene que ver con los demas. Destacan la
reputacién, la dignidad o la fama.

v Nivel 5: Necesidades de autorrealizacion o autoactualizacion: Esta es la etapa
final o cima de la piramide e invita al cuestionamiento y se menciona que cada

individuo tiene unas necesidades propias y diferentes del resto. En esta se
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encuentra: Desarrollo espiritual, moral, busqueda de una mision en la vida, ayuda

desinteresada a los demas.

Para tener un concepto grafico de esta piramide se toma la referenciada por Glover, (2019)

llustracion 1:
Piramide de las necesidades de Maslow

Nivel 5: AUTORREALIZACION

NIVEL 4: NECESIDADES DE ESTIMA

LA " %" NIVEL 3: NECESIDADES SOCIALES

W ow Ny
n : .b ‘E NIVEL 2: SEGURIDAD Y PROTECCION

&

Fuente: Glover, (2019)
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A »” z NIVEL 1: NECESIDADES BASICAS

Referente a lo anterior, es importante mencionar la importancia de esta piramide en areas
laborales como en el area de Recursos Humanos, ya que esta directamente relacionada con la
motivacion de los trabajadores, conllevando a que los empleados sean felices y asi puedan
producir mejor, por lo que se infiere que las empresas que apuestan por conocer las necesidades
de sus trabajadores y satisfacerlas, tienen un mayor rendimiento. (Universidad Americana de

Europa “UNADE”, 2020)
2.3.2 Teoria de motivacion-higiene de Herzberg:

También se toma como referencia la teoria de motivacion-higiene de Herzberg, la cual,

Ceolever (2015), menciona en su trabajo:
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Frederick Irving Herzberg (1923-2000) fue un renombrado psicélogo que se
convirtio en uno de los hombres mas influyentes en la gestion administrativa de
empresas. Herzberg propuso la «Teoria de los dos factores», también conocida
como la «Teoria de la motivacidon e higiene». Segln esta teoria, las personas estan
influenciadas por dos factores:

e La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion [...]. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del
individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

e Lainsatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene
[...]. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo. (p.1)

Para tener un concepto grafico de lo anteriormente relacionado se toma como referencia a
Ceovel (2015) el cual realiza una descripcion grafica de esta teoria, dividiendo en dos este

apartado: Factores de higiene y Teoria de la motivacion de Herzberg, asi:
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lustracion 2:
Teoria de motivacion-higiene de Herzberg
Teoria
i > -~
Factores de Higiene: | de la Motivacion
Factores economicos: sueldos, salarios,
oy de Herzberg
Condiciones laborales: iluminacién y tem- ar"rcT"——————————————%
peratura adecuados, entorno fisico seguro. f =
Seguridad: privilegios de antigiiedad, Factores de Motivacion:
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
de la compania. la propia personalidad y de desarrollarse
Factores sociales: oportunidades para plenaments.
interactuar con los demas trabajadores y Sentimiento de autorrealizacion: la certeza de
para convivir con los companeros de trabajo. contribuir en la realizacién de algo de valor.
Categoria: titulos de los puestos, oficinas Reconocimiento de una labor bien hecha:
propias y con ventanas, acceso al bano de los la confirmacién de que se ha realizado un
||| directivos. trabajo importante.
) o h : Logro o cumplimiento: la oportunidad de llevar
a cabo cosas interesantes.
Responsabilidad mayor: la consecucion de
nuevas tareas y labores que amplien el puesto
y brinden al individuo mayor control del mismo.

Fuente: Herzberg Ceovel (2015)

2.3.3 Teoria de las motivaciones de David McClelland:

También se relaciona la teoria de las motivaciones de David McClelland, la cual, es una de
las més conocidas en &mbitos empresariales y de las organizaciones, puesto que en esta se
definen tres tipos de motivaciones compartidas por las personas, independientemente de su
cultura, su sexo u otra variable, ya que estas influyen directamente en la preponderancia de unas

u otras necesidades.

Para esto David McClelland plantea tres tipos de necesidades, las cuales son:

v Necesidad de afiliacion: Necesidad de pertenecer a grupos sociales, buscando
gustar a las demas personas, por lo que se gesta la necesidad de aceptacion de las
opiniones y preferencias del resto.

v Necesidad de logro: Las personas que obtienen un alto puntaje en esta variable

tienden a tener intensos impulsos de alcanzar metas que comportan un elevado
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nivel de desafio y no se oponen a tomar riesgos por tal de conseguirlo, siempre
que sea de forma calculada.

v" Necesidad de poder: En esta se disfruta competir con otras personas con el
objetivo de ganar, ademas se tiene una alta necesidad de poder y que esto sea
reconocido, ademas se busca controlar a otras personas e influir en su

comportamiento, frecuentemente por motivos egoistas (Torres, s.f.).

2.3.4 Teoria de las motivaciones de David McClelland:

También se relaciona la Teoria X e Y de McGregor, la cual se basa en la teoria de Maslow
y analiza las caracteristicas de las teorias y modelos de la psicologia de las organizaciones, sobre

esto Torres (s.f.) dice que:

La teoria X supone una aproximacion mecanicista al trabajo, viendo al trabajador
como un elemento pasivo y tendente a la evasion de sus responsabilidades que
necesita ser espoleado con castigos o bien premiando su productividad con dinero
con el fin de obligarlo a trabajar. Ello implica que la gerencia debe mostrar gran
control y asumir todas las responsabilidades, no siendo el trabajador capaz de
gestionar cambios o conflictos sino se le indica como. Por contra, la teoria Y es
una vision mas novedosa (hay que tener en cuenta que esta teoria fue propuesta
en los sesenta, con lo que en aquella época y hasta hacia pocos afios, predominaba
la consideracidn tipica de la teoria X) y de caracter humanista en la cual el
trabajador es un ser activo y con necesidades no solo fisioldgicas sino también

sociales y de autorrealizacion. (p.7)


https://psicologiaymente.com/personalidad/personas-egoistas-rasgos
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2.3.5 Modelo jerarquico ERC de Alderfer:

Este modelo jerarquico intenta reformular el modelo de Maslow, este modelo agrupa las
necesidades de los individuos en tres categorias y trata de reformular las relaciones jerarquicas
existentes entre ellas. En este se generan tres tipos de necesidades en las que a menor
satisfaccion existente mayor el deseo de suplirla. Dicho de otra manera, este modelo busca
valorar la existencia de las necesidades basicas, las necesidades de relacion interpersonal y
necesidades de crecimiento o desarrollo personal, necesidades que generan motivacion para

alcanzar la satisfaccion (Torres, s.f.)

2.4 Marco conceptual:

Con el objetivo de contar, a primera mano, con conceptos explicativos sobre el tema objeto
de estudio de la presente investigacion, y tener un conocimiento mas amplio del instrumento que
se aplicara en dicha poblacién, se toma como referencia principal a Bustamante (s.f.), el cual
expone contenido importante para el presente trabajo. Por lo anterior, se agrega al presente
documento, en calidad de Apéndice, el texto completo de Bustamante (s.f), el mismo que se

puede encontrar en Referencias.
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Capitulo I11. Metodologia

3 Disefio metodologico:

De acuerdo con la pregunta de investigacion planteada para el presente trabajo, la cual
pretende encontrar codmo se presentan los factores motivacionales en el personal operativo de una
empresa del sector manufacturero en la ciudad de Medellin en el afio 2022 se plantea una
metodologia de la investigacion previamente estructurada que tiene en cuenta todos los factores
necesarios para desarrollar la presente investigacion, los cuales se presentan de la siguiente

manera:

3.1 Enfoque de la investigacion:

El enfoque del presente trabajo es cuantitativo, en este se usa la recoleccion de datos para
probar algunas hipétesis con bases de medicion numérica y analisis estadisticos, esto con el fin
de establecer patrones de comportamiento y probar teorias, tal como lo menciona, Hernandez et

al. (2014):

El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la
siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque
desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea que va acotandose
y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa
la literatura y se construye un marco o0 una perspectiva tedrica. De las preguntas
se establecen hipdtesis y determinan variables; se traza un plan para probarlas
(disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las
mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de

conclusiones respecto de las hipotesis. (p. 4)
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Se realiza la previa investigacion de literatura acerca de la motivacion laboral e
investigaciones realizadas en el tema con personal operativo en empresas del sector
manufacturero y se construye un marco tedrico con el propdsito de explicar y entender el
fendmeno de estudio, es decir, la motivacion y que sirva para el analisis de los resultados
obtenidos de las variables de la investigacion. Se elabora una pregunta orientadora para la
construccién de objetivos y la metodologia de la investigacion. En el presente estudio se
pretende medir, por medio del Cuestionario de Motivacion para el Trabajo -CMT-, la variable
Motivacion, con el proposito de realizar un analisis estadistico descriptivo de los datos extraidos

de la poblacién en mencion.

3.2 Alcance de la Investigacion:

El presente trabajo es de alcance descriptivo, el cual es util para mostrar con precision las
dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad, contexto o situacion, tal como lo menciona,

Hernandez et al. (2014):

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, inicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se

relacionan éstas. (p. 92)

En relacion con lo anteriormente mencionado se busca entonces tener una descripcién mas
especifica de las caracteristicas motivacionales presentes en el personal operativo de una

empresa manufacturera en la ciudad de Medellin.
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3.3 Disefio de la investigacion:

El disefio de esta investigacion es No experimental de tipo transeccional o transversal. Es
No experimental, ya que como lo mencionan Hernandez et al. (2014) “Podria definirse como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver

su efecto sobre otras variables” (p.152).

Con relacion a lo anterior, se llega a la conclusion que en esta investigacion no se va
generar ninguna situacion relacionada con manipular variables, si no que se observara

situaciones ya existentes.

En este disefio se tiene interés particular de analizar las variables tal cual cémo se
presentan y no en cdmo estas van cambiando a traves del tiempo. Tal como lo menciona,
Hernandez et al. (2014), se “recolectan datos en un solo momento, y en un tiempo unico. El
propdsito de este estudio es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede” (p.157).

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se realiza la recoleccién de datos en un solo
momento y tiempo estipulado, en este caso se mediran los factores motivacionales en el personal

operativo de una empresa del sector manufacturero en la ciudad de Medellin en el afio 2022.

3.4 Poblacién:

La poblacién segun Lopez (2019) es “El total de individuos o conjunto de ellos que

presentan o podrian presentar el rasgo caracteristico que se desea estudiar” (p.1).
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Con el fin de tener una mirada mas amplia en la poblacién del presente trabajo se define lo

que es el personal operativo, el cual Layne, (s.f.), define asi:

Los empleados operativos son aquellos empleados que directamente producen
bienes y servicios para una empresa y no supervisan el trabajo de otros, de
acuerdo a Eastern Illinois University Lumpkin College of Business y Applied
Sciences School of Technology. Los empleados operativos pueden incluir a los
trabajadores de linea de montaje, conductores de UPS e incluso contadores y
doctores. Cada uno tiene una cierta habilidad o habilidades que se centran en la
ejecucidn por parte del empleador. Los supervisores o gerentes emplean

operativos directos en su labor. (p. 2)

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se tiene que la poblacion es el conjunto total
ya sea de individuos, objetos o animales que poseen algunas caracteristicas comunes que se
pueden observan en un lugar y/o momento determinado. En este caso la poblacién objeto de
estudio de la presente investigacion comprende a todos aquellos individuos pertenecientes al
personal operativo de una empresa manufacturera de la ciudad de Medellin en el afio 2022, la

cual actualmente esta conformada por once (16) personas en total de esta area.

3.5 Muestra:

La presente investigacion tendra como muestra a los 16 individuos que conforman el
personal operativo de una organizacion del sector manufacturero en la ciudad de Medellin en el

afo 2022.
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Una muestra estadistica es un subconjunto de datos pertenecientes a una poblacion de

datos, tal como lo menciona, Hernandez et al. (2014):

La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran
datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas
de que debe ser representativo de la poblacion. El investigador pretende que los
resultados encontrados en la muestra se generalicen o extrapolen a la poblacion
(en el sentido de la validez externa que se comento al hablar de experimentos). El

interés es que la muestra sea estadisticamente representativa. (p. 173)

Con el fin de definir la muestra de la presente investigacion se explican los conceptos de
muestra No probabilistica por conveniencia. Se entiende que segin Hernandez et al. (2014) en la

muestra no probabilistica:

La eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacién o los propoésitos del
investigador (Johnson, 2014, Hernandez-Sampieri et al., 2013 y Battaglia, 2008).
Aqui el procedimiento no es mecanico ni se basa en formulas de probabilidad,
sino que depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o de un
grupo de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas obedecen a

otros criterios de investigacion. (p. 176)

Adicionalmente se entiende como muestra por conveniencia que segin QuestionPro, (s,f)

Es una técnica de muestreo no probabilistico y no aleatorio utilizada para crear

muestras de acuerdo a la facilidad de acceso, la disponibilidad de las personas de
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formar parte de la muestra, en un intervalo de tiempo dado o cualquier otra
especificacion practica de un elemento particular. El investigador elige a los
miembros solo por su proximidad y no considera si realmente estos

representan muestra representativa de toda la poblacion o no. Cuando se utiliza
esta técnica, se pueden observar habitos, opiniones, y puntos de vista de manera

mas facil. (p.1)

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se entiende que la muestra de la presente
investigacion es No probabilistica por conveniencia, puesto que se realizo, la eleccion de la
muestra a participar en esta investigacion sin tener en cuenta datos probabilisticos y/o
estadisticos, ya que las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion y a la

facilidad y acercamiento de la poblacidén en mencion.

3.6  Criterios de inclusién y exclusion:

En la presente investigacion se plantean de manera concreta criterios de inclusion como ser
parte del personal operativo de la empresa, ser mayor de 18 afios, ser alfabeto, estar en plena
condiciones de salud y de conciencia en el momento de la investigacion, tener buena disposicién

y voluntariedad para ser parte de la investigacion.

El criterio de exclusion que se tiene en cuenta para la presente investigacion es la edad: las

personas que hagan parte de la investigacion deben ser mayores de 18 afios.

3.7 Instrumento:

El instrumento a utilizar en el presente trabajo es el Cuestionario de Motivacion para el

Trabajo (CMT) y de acuerdo con Bustamante (s.f.) se realiza una breve descripcion de este:


https://www.questionpro.com/blog/es/muestra-representativa-para-investigacion/
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v" Nombre: Cuestionario de Motivacion para el Trabajo -CMT-.
v' Autor: Fernando Toro Alvarez.
v' Administracion: Individual y colectiva.
v Duracion de la aplicacion: Entre 20 y 35 minutos.
v Poblacién que se evalGa: Adolescentes y adultos con un nivel minimo de educacion
de cuatro afios de bachillerato o escuela secundaria.
v’ Calificacion: Puede hacerse manualmente con el empleo de las claves de calificacion o
con el programa de computador para la calificacion del CMT.
v’ El cuestionario de Motivacion para el Trabajo es un instrumento psicoldgico disefiado
para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion, los cuales son:
e Condiciones motivacionales internas a través de cinco factores que son:
Logro, Poder, Afiliacién, Auto-realizacion, Reconocimiento.
e Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo a
través de cinco factores que son: Dedicacién a la tarea, Aceptacion de la
Autoridad, Aceptacidon de Normas y Valores, Requisicion, Expectacion.
e Condiciones motivacionales externas a través de cinco factores que son:
Supervision, Grupo de Trabajo, contenido del Trabajo, Salario, Promocion.

(p.1)

3.8 Operacionalizacion de variables:

Segun lo definen Hernandez et al. (2014): “Una variable es una propiedad que puede

fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse.” (p.105).
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Se tendran en cuenta para la presente investigacion variables de naturaleza Psicoldgica y
variables sociodemograficas de la poblacidn objeto de estudio, estas estan organizadas de la

siguiente manera:

v’ Psicoldgicas: Motivacion: esta es medida con el CMT y evalla 3 aspectos de la
motivacion que son: condiciones motivacionales internas, medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo y condiciones motivacionales externas.
De estas variables se obtendran puntuaciones directas para ser analizadas con
valores estandar de la prueba (baremos).

v Sociodemograéficas: Edad, sexo, escolaridad, estado civil. Estas variables seran

cuantificadas con un cuestionario que dara cuenta de sus valores.

A continuacion, se relaciona cuadro de operacionalizacion de variables



Tabla 1:

Operacionalizacién de variables
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Operacionalizacion de las variables

Nombre de la variable

Condiciones motivacionales
internas

Medios preferidos para

obtener retribuciones deseadas

en el trabajo

Condiciones motivacionales
externas

Sexo

Edad

Estado civil

Escolaridad

Tipo de
variable

Cuantitativa/
Discreta

Cuantitativa/
Discreta

Cuantitativa/
Discreta

Cualitativa/
Nominal
Cuantitativa/
Discreta

Cualitativa/
Nominal

Cualitativa/
Ordinal

Instrumento
de medicién

Valor obtenido

CMT: Items 1-! Entre 5-25

CMT: Items 6-. Entre 5-25

CMT: Items 11 Entre 5-25

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

1: Femenino
2: Masculino

X: Afios cumplidos

1: Soltero

2: Casado

3: Viudo

4: Otro

1: Bachillerato completo
2: Técnico

3: Tecnologo

4: Pregrado

5: Posgrado

Valor de referencia Baremos

*0 y 20: interés o valoracién excepcionalmente bajo.
21y 40: interés o valoracion relativamente bajo,
posibilidad de activacion del factor limitada.

40y 60: interés o valoracion promedio (normal o
comun).

61 y 80: interés o valoracion relativamente alto,
posibilidad de activacion del factor.

81 y 100: interés o valoracion excepcionalmente alto.

*0 y 20: interés o valoracién excepcionalmente bajo.
21 y 40: interés o valoracion relativamente bajo,
posibilidad de activacion del factor limitada.

40y 60: interés o valoracion promedio (normal o
comun).

61 y 80: interés o valoracion relativamente alto,
posibilidad de activacion del factor.

81 y 100: interés o valoracion excepcionalmente alto.

*0 y 20: interés o valoracion excepcionalmente bajo.
21 y 40: interés o valoracion relativamente bajo,
posibilidad de activacion del factor limitada.

40y 60: interés o valoracion promedio (normal o
comun).

61 y 80: interés o valoracion relativamente alto,
posibilidad de activacion del factor.

81 y 100: interés o valoracion excepcionalmente alto.

Fuente: Creacion propia
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3.9 Procedimiento y cronograma

v/ Contacto de Recursos humanos: Para iniciar, se procedio a contactar la encargada del
departamento de recursos humanos de la organizacion, se agendo6 un espacio con esta y el
coordinador del servicio. En el espacio se les presentd el objetivo, los procedimientos y el
compromiso ético que se tuvo con cada una de las personas que participo en esta

investigacion.

v’ Seleccion de la muestra: Se eligié un muestreo no probabilistico por conveniencia de 16
individuos, mayores de 18 afios, que hacen parte del personal operativo, para ello, se
habl6 con cada una de estas personas para contarles sobre proposito de la investigacion e
invitarlos a participar como objeto de estudio.

v' Consentimiento informado: Se realizo una reunion con los lideres del area logistica
para solicitarles el permiso como objeto de estudio de la investigacién y posterior a ello
la firma del consentimiento informado por cada individuo. En dicho consentimiento se
hizo mencion explicita de las directrices éticas que se siguieron en la investigacion y de
la Universidad Minuto de Dios.

v Aplicacion de instrumentos: El Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) se
aplico de forma individual durante 2 semanas consecutivas, su aplicacién se llevé a cabo
en horarios laborales y cada uno de los valorados dispuso de 40 minutos para presentar el
cuestionario.

3.10 Analisis de datos:

Para el analisis y calificacion de los datos se utilizo la base de datos manual brindada por la

universidad Minuto de Dios, analizando los datos desde un enfoque de estadistica cuantitativa,
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con el fin de identificar los factores motivacionales en personal operativo del sector
manufacturero se tiene en cuenta las variables como el ser parte del personal operativo de la
empresa, ser mayor de 18 afios y las motivaciones presentes en este personal. Con el fin de dar
respuesta a los objetivos especificos planteados se utilizan los consolidados arrojadas por la base
de datos y junto con las tablas de baremos se realiza la correspondiente conversion para obtener
los puntajes totales, lo cual se convierte en un valor caracteristico de la poblacion evaluada,

causando asi, el promedio que se requiere para conocer la prevalencia de los objetivos.

Tabla 2
Cronograma de actividades

Septiembre Octubre Noviembre

Cronograma de actividades
3 4 1 2 3 4 1 2 3

Agendar un espacio con encargada del
departamento de recursos humanos y el
coordinador del servicio.

Dialogar con los lideres de la
organizacion para presentar el objetivo,
los procedimientos y el compromiso
ético del estudio.

Cronograma agenda para la aplicacién
del cuestionario.

Firma del consentimiento informado y
aplicacién del Cuestionario

Consolidacioén de los datos obtenidos.

Implementacion de tablas para el
andlisis de datos.

Analisis de los resultados.

Fuente: Creacion propia
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Capitulo 1V. Resultados y discusion.
4 Resultados y discusion

4.1 Resultados:

Se puede evidenciar que en cuanto a las Condiciones motivacionales internas los
trabajadores se encuentras mas incentivados en cuanto al factor de Reconocimiento, el cual
presenta una prevalencia de 63% de las personas evaluadas y menos incentivados en cuanto al
factor de Logro, el cual tiene una prevalencia de 19%. Por lo cual se infiere que los
colaboradores se interesan mas por la expresion de o la realizacién de actividades que permitan
la utilizacion en el trabajo de las habilidades y conocimientos personales y la mejora de tales
capacidades y conocimientos, y se interesan menos por la intencion de inventar, hacer o crear
algo excepcional, de obtener un cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros, por la busqueda

de metas o resultados. (Véase informacion en Tabla # 3).

Tabla 3
Condiciones Motivacionales Internas

Condiciones motivacionales internas

Porcentaje de valoracion del factor
Escala de valoracion

Logro Poder Afiliacion  Autorealizacién Reconocimiento
Excepcionalmente alto 0% 0% 0% 0% 6%
Relativamente alto 0% 25% 25% 6% 63%
Normal o comdn 81% 75% 56% 63% 31%
Relativamente bajo 19% 0% 19% 31% 0%
0% 0% 0% 0% 0%

Excepcionalmente bajo

Fuente: Creacion propia
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Se puede evidenciar que, en cuanto a Los medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo, los trabajadores se inclinan mas en cuanto al factor de Aceptacion de
normas con un porcentaje de 50% y menos inclinados a implementar los factores de Aceptacion
de la autoridad y Expectacion, las cuales presentan un porcentaje de 94% de las personas
evaluadas. Por lo cual se deduce que los medios preferidos para obtener retribuciones en el
trabajo de estos trabajadores son los modos de comportamiento que hacen realidad creencias,
valores 0 normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la organizacion, tales
como evitar lo que pueda causar perjuicios al trabajo o a la empresa, cumplir sus normas,
politicas y contribuir al logro de sus objetivos, y se identifican menos o tienen modos de
comportamiento de desacato, poca aceptacion tanto de las personas investidas de autoridad en la
organizacion como de las decisiones y actuaciones de tales personas. Ademas, se muestra poca
expectativa, desconfianza y no pasividad ante los designios de la empresa o las determinaciones

de la autoridad. (Véase informacion en Tabla # 4).

Tabla 4
Medios Preferidos Para Obtener Retribuciones Deseadas En El Trabajo

Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Porcentaje de valoracion del factor
Escala de valoracion
Dedicacion a la tarea Aceptacion autoridad Aceptacionnormas Requisicion  Expectacion

Excepcionalmente alto 0% 0% 0% 0% 0%
Relativamente alto 25% 0% 50% 13% 0%
Normal o comin 69% 94% 50% 81% 94%
Relativamente bajo 6% 6% 0% 6% 6%

0% 0% 0% 0% 0%

Excepcionalmente bajo

Fuente: Creacion propia
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Finalmente se puede evidenciar que en cuanto a las Condiciones motivacionales externas

los trabajadores se encuentran mas identificados con al factor de Grupo de trabajo, el cual tiene

un porcentaje de 69%, seguido del factor Salario con un 63%. Es de anotar que en este ultimo los

porcentajes no muestran un valor relativamente bajo 6 excepcionalmente bajo, sino Normal o

comun, y se identifican menos con el factor de Promocidn, el cual tiene un porcentaje de 56% de

la muestra. Por lo cual, se puede afirmar que los colaboradores se interesan mas por las

condiciones sociales del trabajo que proveen a la persona posibilidades de estar en contacto con

otros, participar en acciones colectivas, compartir, aprender de otros. Ademas, refieren gran

interés por la retribucion econémica y se sientes menos identificados con la perspectiva y

posibilidad de movilidad ascendente o jerarquica que un puesto de trabajo permite a su

desempefiante dentro de la empresa. (Véase informacion en Tabla # 5).

Tabla s
Condiciones Motivacionales Externas

Condiciones motivacionales externas

Porcentaje de valoracion del factor
Escala de valoracion
Supervision Grupo de trabajo  Contenido de trabajo Salario

i 0% 0% 0% 0%
Excepcionalmente alto
0 0 0 0
Relativamente alto 13% 69% 0% 63%
Normal o comun 5% 25% 69% 37%
0, 0, 0 0
Relativamente bajo 12% 6% 31% 0%

Excepcionalmente bajo

Promocion

0%

6%

38%

56%

0%

Fuente: Creacion propia
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En general, se puede evidenciar que los trabajadores de esta empresa tienen una mayor
afinidad en cuanto a los Factores Motivacionales internos, lo que significa que estos se
identifican con elementos o caracteristicas personales de caracter afectivo, que permiten derivar
sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o situaciones especificas. En
este sentido, el factor con el que mas se identifican es el Reconocimiento, lo cual consiste en las
expresiones de los deseos y realizacion de actividades que buscan obtener de los demas atencion,
aceptacion o admiracion por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de hacer. En otras
palabras, el Reconocimiento es la necesidad que sienten las personas de que las actividades o
tareas realizadas en el dia a dia sean alabadas o exaltadas, ya sea por sus compafieros o jefes y
esta necesidad de Reconocimiento puede hacer que las personas entren en un bucle, es decir, un
ciclo de repeticion de trabajo y actividades del que es dificil que salga por esa alta necesidad de

ser reconocidos.

Por otro lado, se encuentra que los trabajadores de esta empresa tienen una menor afinidad
en cuanto a los Factores Motivacionales externos, los cuales buscan estudiar el valor o interés
que las personas pueden tener referente a las diferentes retribuciones que la empresa puede
ofrecer por el desempefio de cada colaborador. En este caso, el factor con mas prevalencia en la
aplicacién de esta prueba es la Promocion, la cual es entendida como la posibilidad de ascenso
que permite tener una mayor responsabilidad y prestigio dentro de una organizacién. Por lo cual
se deduce gue estas personas no son motivas por la posibilidad de tener un ascenso dentro de la

organizacion.
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4.2 Discusion:

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y los antecedentes mencionados a lo largo del
marco tedrico, se realizara el analisis desde las perspectivas tedrica y de comparacion. Se buscara
comprender los resultados en relacion con los diferentes hallazgos de las investigaciones que dan
cuenta de los factores motivacionales en diferentes ambitos laborales, para de este modo adquirir
una mirada mas amplia que llevara a una mejor interpretacion de los resultados obtenidos en la

presente investigacion.

Segun Herzberg la motivacion es un factor de vital importancia puesto que impulsa 'y
compromete a las personas para que rindan mejor en el trabajo y de ahi parte la necesidad de que
los objetivos de la empresa coincidan con los intereses de sus colaboradores. Ademas, sefiala que
el rendimiento va directamente ligado a la satisfaccion laboral que una persona experimenta en

su lugar de trabajo.

Ademas, en el modelo motivacional de Maslow se plantea que dependiendo de la
importancia que tienen ciertas necesidades en la vida del ser humano, estas se pueden categorizar
y jerarquizar para cubrir o suplir las necesidades y de este modo centrar dichas necesidades en
busca del bienestar en general, por lo que la motivacién juega un papel fundamental en la vida de
las personas, ya que si se esta motivado se va a cumplir mas facilmente las demandas del dia a
dia y se podra llegar a lo que Maslow llama en su teoria “Autorealizacion”, lo que convierte a la
motivacion en una gran herramienta para las organizaciones, manteniendo a sus empleados

satisfechos y que estos a su vez rindan mas y se obtengan mejores resultados.

De acuerdo a lo anteriormente mencionado y en base a los resultados obtenidos se realiza

la semejanza con el estudio realizado por Henao (2019) llamado “Motivacion laboral en
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conductores de una empresa transportadora del sector logistico en la ciudad de Medellin en el
afno 20197, el cual tenia por objetivo describir los aspectos motivacionales presentes en los
conductores de una empresa transportadora del sector logistico en la ciudad de Medelliny en
este se encontraron resultados que tienen una gran similitud con los obtenidos en la presente
investigacion, lo que da a entender que la motivacion de ambos estudios es similar, a pesar de
que la poblacion evaluada no cumpla con los mismo criterios en cuanto a su ocupacion laboral.
Estos resultados son: En cuanto a Motivacion Interna presenta una alta valoracién en cuanto al
factor de Reconocimiento y una baja valoracion en cuanto a Logro, las cuales son iguales a los
resultados obtenidos en la presente investigacion. Por su parte en Los medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo el factor que mas alto puntaje tiene es Aceptacion a
la norma mientras la Expectacion es el factor que tiene el porcentaje mas bajo, lo cual es igual al
resultado obtenido en la poblacion valorada de la presente investigacion. Finalmente, y en cuanto
a la Motivacion Externa la puntuacién mas baja es el factor de Promocion y su puntuacion mas
alta es Grupo de trabajo, resultados que igualan a los obtenidos en la aplicacion de la prueba
CMT de la presente investigacion. Gracias a los resultados obtenidos de ambas investigaciones
se puede inferir que los perfiles motivacionales de ambas poblaciones son equivalentes, por lo
que se puede mencionar que los trabajadores se ven motivados por factores que van enfocados en
relacion al Reconocimiento de las labores y actividades desarrolladas en la organizacién, a la
Aceptacion de las normas de sus lugares de trabajo y el pertenecer a un Grupo de trabajo donde

puedan estar en contacto con otros y realizar actividades colaborativas.

También, se pone en contexto la comparacion del estudio realizado por Tirado (2015)
llamado “Estado de la motivacion en los colaboradores de servicios generales de la Corporacion

Universitaria Lasallista”, en el cual se encontraron resultados que dan cuenta de la similitud en



54

cuanto a Los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo, en el cual el factor que
mayor valoracion tuvo fue Aceptacion de normas y el que menor valoracion presento fue el de
Aceptacion a la autoridad, tal como sucede en los resultados de la presente investigacion, lo cual
da cuenta de que en ambos estudios los trabajadores estan mas enfocados en los modos de
comportamiento que hacen realidad creencias, valores 0 normas relevantes para el
funcionamiento y la permanencia de la organizacion, tales como cumplir las normas, politicas y
contribuir al logro de sus objetivos, y se encuentran menos inclinados con los modos de
comportamiento caracterizados, ya sea por la dedicacién de tiempo, esfuerzo e iniciativa al
trabajo, por el deseo de mostrar en él responsabilidad y calidad, manifiestan desacato, poco
reconocimiento y aceptacion de las personas que ejercen autoridad en la organizacion. En cuanto
a la Motivacion Interna y Externa si se presenta una diferencia representativa o notoria, ya que
en cuanto al factor de Afiliacién y Contenido del trabajo los resultados obtenidos de la presente
investigacion no son los de menor proporcion, pero si tienden a estar en un nivel bajo. Por lo
cual, se deduce que el perfil motivacional de los trabajadores de la investigacion en relacion y la
presente investigacion tiene mayor similitud en cuanto a Los medios preferidos para obtener
retribuciones en el trabajo presentando acato de la normay reglas establecidas por la
organizacion, mas no por las personas que ejercen la autoridad dentro de las mismas. Enfocando
estos resultados a la teoria de motivacion-higiene o teoria de los dos factores de Herzberg se
puede mencionar que el factor que se ve directamente relacionado en este caso es la seguridad
laboral, en la cual se incluyen las politicas administrativas de la organizacién, las cuales deben
estar claramente definidas y adecuadas, para que asi se alcance el nivel de satisfaccion deseado y

no se genere ningun tipo de frustracion, confusion o insatisfaccion en los colaboradores.
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Otro estudio relacionado es el de Olvera (2013) titulado “Estudio de la Motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de la
Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, en el cual se encontrd que el factor motivacional
intrinseco de mayor influencia en el personal es el Reconocimiento, lo cual coincide con la
presente investigacion, en donde este factor es el que mayor influencia tiene en el personal. En
cuando a Los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo el factor que mas
valoracion tiene es el de Expectacion, lo cual presenta una diferencia con la presente
investigacion, ya que este factor tiene un menor porcentaje que se ubica en lo Normal o comun,
lo cual significa que mientras que la poblacién evaluada de Olvera se interesa por los
comportamientos de confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las
determinaciones de la autoridad, los evaluados en la presente investigacion se interesan mas por
los comportamientos que hacen realidad las creencias, valores o normas relevantes que permitan
permanecer mas tiempo en la organizacion. Finalmente, en cuanto al factor de Motivacion
Extrinseco se encuentran también una diferencia que no es tan notoria en ambos estudios, ya que
mientras que en el de Olvera el factor que mas valoracion tiene es Salario en la presente
investigacion este factor se encuentra en una segunda posicion de valoracion, por lo que se
infiere que en ambas empresas los trabajadores se inclinan por la remuneracion econémica,
siendo esta una parte fundamental a la hora de motivar a los empleados. Estos resultados se
pueden ubicar desde el modelo de Herzberg en el primer un factor de higiene, el cual implica una
buena estructura salarial por parte de la organizacion, que sea adecuada o apropiada conforme a

las labores desempafiadas de los trabajadores para poder aumentar la motivacion en el grupo.

Finalmente se toma el trabajo de grado realizado por Echeverri (2020) llamado “Factores

motivacionales de los trabajadores de una super tienda de cadena de las sedes Montenegro y
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Quimbaya”, en el cual se encontraron resultados relativamente similares a la presente
investigacion. En cuanto a las condiciones Motivacionales Internas se presentd mayor
prevalencia en el factor de Reconocimiento, lo cual coindice con los resultados de la presente
investigacion, lo que significa que a pesar de que la poblacion evaluada no cumple con el mismo
perfil ocupacional, en ambas organizaciones los trabajadores se inclinan por que sus tareas o
actividades sean altamente reconocidas, ya sea por sus compafieros o jefes. En cuanto a Los
medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo el factor que mas valoracion tiene en
el estudio de Echeverri es el de Dedicacion a la tarea, caso contrario a los resultados de la
presente investigacion, en la cual el factor de Aceptacion a la norma fue el que mayor porcentaje
obtuvo, pero cabe sefialar que el factor de Aceptacion a la norma fue el segundo con mayor
valoracion en el estudio realizado por Echeverri, por lo cual se infiere que, aunque los resultados
no tienen la misma valoracion, la Aceptacion a la norma sigue siendo un factor muy importante
para los trabajadores de ambas organizaciones. Por lo que se entiende también el interés que se
tiene en que estas normas estén claramente definidas, sean justas y adecuadas para el desarrollo
de las labores dentro de la entidad. Finalmente, referente a las Motivaciones externas se
encuentra que ambas investigaciones coinciden en el factor motivacional de Grupo de trabajo,
siendo este el de mayor prevalencia, lo que significa que los trabajadores de estas organizaciones
sientes una mayor motivacion al ser parte de un grupo y tener condiciones sociales que le

permiten a la persona compartir, aprender y estar en contacto con otros.

Por tal motivo, se llega a la idea de que lo que influye en la motivacién laboral y
satisfaccién de cada individuo va muy de la mano con las propias necesidades, por lo que las

organizaciones deben saber realizar estrategias que agrupen lo individual en una colectividad,
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encaminando no solo a la satisfaccion de las necesidades propias de los sujetos, sino también al

cumplimiento de los resultados de la empresa.

En la presente investigacion se logra evidenciar, por medio del Cuestionario de Motivacion
para el Trabajo (CMT), que los individuos de la organizacion en términos generales presentan
unos resultados en los cuales se observa que, en cuanto a Condiciones motivacionales internas
presenta mayor afinidad en cuanto a factores de Reconocimiento y menos en cuanto al factor de
Logro. En el componente de Los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo se observa una mayor valoracidn en Aceptacion de norma y menos en Aceptacion de la
autoridad y Expectacion. Finalmente, en el componente de Condiciones motivacionales externas
se evidencia mayor reconocimiento al factor de Grupo de trabajo y Salario, y menos en cuanto a

Promocion.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones
5 Conclusiones y recomendaciones:

5.1 Conclusiones:

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, el analisis de estos y para dar respuesta a los
tres objetivos especificos planteados inicialmente para llevar a cabo el desarrollo de la

investigacion, se presenta los hallazgos para dar solucion a los mismos, de la siguiente manera:

Referente al primer objetivo, el cual es describir los factores Motivacionales internos
presentes en el personal operativo de una empresa manufacturera en la ciudad de Medellin, se
encontrd que el factor motivacional con mayor prevalencia es el Reconocimiento, el cual tiene
una valoracion de 63% de la poblacion evaluada, quedando en la escala de valoracion:
Relativamente alta, seqguido de los factores de Afiliacion y Poder con un 25% cada uno. Por lo
que se concluye que esta poblacion esta altamente motivada porque su trabajo sea reconocido,
expresando a si sus deseos de realizar actividades que permitan demostrar y mejorar sus
habilidades y conocimientos. Ademas, manifiestan el deseo de ejercer dominio, control o
influencia, no solo en algunas personas o grupos si no también en obtener posiciones e
influencias de mando o control. Finalmente, también se presenta en este grupo de personas la
intencion de crear y conservar relaciones afectivas con otras personas, que sean calidas y

satisfactorias.

En cuanto al segundo objetivo, el cual es establecer mediante el anélisis de los datos
obtenidos a través del Cuestionario de Motivacion en el Trabajo (CMT) Los medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo de los empleados de la poblacion evaluada, se

encontrd que en este factor la mayor prevalencia es la Aceptacion de normas, el cual tiene un
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porcentaje de 50% de la poblacion evaluada, quedando en la escala de valoracion: Relativamente
alta, seguido de los factores de Dedicacion a la tarea con un porcentaje de 25% y Requisicion
con un 13% ubicados en la escala de valoracion: Relativamente alta. Por lo que se concluye que
este grupo de personas estan motivadas por los comportamientos que se orientan a hacer realidad
las creencias, valores 0 normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la
organizacion, cumpliendo asi con las politicas y normas que les permiten contribuir al logro de
los objetivos. Ademas, se evidencia iniciativa, esfuerzo y dedicacion de tiempo en las labores
que estos desarrollan, demostrado niveles de responsabilidad y calidad. Por Gltimo, se observa
que estas personas expresan su motivacion por medio de comportamientos orientados a ser
persuasivos, de confrontacidn personal y/o directos a la hora de buscar obtener retribuciones

deseadas en el trabajo.

Finalmente, en el tercer objetivo el cual es explicar los factores Motivacionales externos
presentes en el personal operativo de una empresa manufacturera en la ciudad de Medellin,
mediante el analisis de los datos obtenidos a través del Cuestionario de Motivacion en el Trabajo
(CMT), se encontrd que el factor motivacional con mayor prevalencia es Grupo de trabajo con
un porcentaje de 69% de la poblacion evaluada, seguido del factor de Salario con un 63%,
continuando con el factor de Supervision con un 13% y finalizando con el factor de Promocién
con una valoracion de 6% ubicados en la escala de valoracion: Relativamente alta. Por lo que se
deduce gue este grupo de personas estan motivadas por la posibilidad que sus labores le dan de
estar en contacto, compartir y aprender de otros, al igual que participar en acciones colectivas.
También les interesa la retribucién econdmica que esta directamente asociada con su desempefio

laboral. Ademas, dan valor a los comportamientos que realizan las figuras de autoridad de la
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organizacion. Por ultimo, se evidencia interés motivacional en tener la posibilidad de ascender

jerarquicamente dentro de la entidad.

En conclusién, los factores motivacionales presentes en el personal evaluado tienden a
estar en un nivel Normal o comun, lo que significa que de estos colaboradores se puede esperar
estabilidad, rendimiento, relaciones laborales estables, eficacia, responsabilidad, entre otros, lo
cual contribuye al logro de metas y objetivos de la empresa, lo cual estabiliza y aumenta el
rendimiento laboral. De igual forma en algunas personas de esta organizacién se pudo evidenciar
factores motivacionales en un porcentaje mas bajo, lo cual puede influir de forma negativa en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la entidad, al igual que en el cumplimiento de los

objetivos de esta.

5.2 Recomendaciones:

Al ser la motivacion una recurso fundamental en una organizacion para que los
trabajadores tengan un buen desarrollo, crecimiento, mejora constante y que al mismo tiempo
eso beneficie a la empresa, es importante identificar, fortalecer e incentivar los factores
motivacionales presentes mas fuertes en la entidad, en este caso los factores motivacionales con
mayor valoracion son Reconocimiento, Aceptacion de la norma, Grupo de trabajo y Salario, por
lo que se recomienda que se continte fortaleciendo estos factores, pero que a su vez implemente
un plan de mejora para los factores menormente valorados, los cuales son Logro, Aceptacion de

la autoridad, Expectacién y Promocion.
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ANEXos
Anexo 1:
Consentimiento informado
/I»—
[’~1l'2
a“_':‘.!k._['._'t'.)‘_'i{

UNIVERSIDAD MINUTO DE DIOS
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y SOCIALES
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION

DE LA PRESENTE INVESTIGACION PARA PROYECTO DE GRADO FACTORES MOTIVACIONALES EN
EL PERSONAL OPERATIVO DE UNA EMPRESA DEL SECTOR MANUFACTURERO EN LA CIUDAD DE
MEDELLIN EN EL ANO 2022

INVESTIGACION PARA PROYECTO DE GRADO

Ciudad y fecha:

Yo una vez informado sobre los propdsitos. objetivos.
procedimientos de intervencion y evaluacion que se llevara a cabo en esta mvestigacion y los posibles riesgos que se

puedan generar de ella. autorizo a

Psicologas profesionales en formacién. para la realizacion de los siguientes procedimientos:

[

Adicionalmente se me informé que:

e Mi participacion en esta investigacion es completamente libre y voluntaria. estoy en libertad de retirarme de ella
en cualquier momento.

e No recibiré beneficio personal de ninguna clase por la participacion en esta investigacion. Sin embargo. mis
resultados obtenidos permitiran realizar un estudio grupal.

e Toda la informacion obtenida y los resultados de la investigacion seran tratados confidencialmente. Esta
informacioén sera archivada en papel y medio electrénico. El archivo del estudio se guardara en la Universidad
Minuto de Dios bajo la responsabilidad de las investigadoras.

e Puesto que toda la informacion de esta investigacion es llevada al anonimato, los resultados personales no pueden
estar disponibles para terceras personas como empleadores. organizaciones gubermnamentales. compaiiias de
seguros u ofras instituciones educativas. Esto también se aplica a mi conyuge. a otros miembros de mi familia y a
mis médicos.

Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su integridad de manera libre y espontanea.

Firma

Documento de identidad N° de
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Encuesta sociodemografica

*Obligatorio
1. Fecha*
2. Ciudad*

3. Nombre completo *

4. Tipo de documento *

Marca solo un évalo.

Cédula de ciudadania
Cédula de extranjeria

Otro:

5. Numero de documento

6. Fecha de nacimiento *

7. Edad*

8. Geénero*

Marca solo un évalo.

Masculino
Femenino

Otro

9. Estrato socioeconémico *
Marca solo un évalo.

Estrato1
Estrato 2
Estrato3
Estrato 4

Otro

10. Estado civil *

Marca solo un évalo.

Soltero
Casado
Divorciado
Viudo

Otro




67

Anexo 3:
Cuadernillo del Cuestionario de Motivacion para el trabajo (CMT)

CMT

Fernando Toro Alvarez

CUADERNILLO DE ITEMS

Instrucciones Generales

Este cuestionario tiene por objeto recoger una idea general sobre aquellos aspectos del trabajo
que son de interés para usted y sobre las acciones que usted esta dispuesto a emprender para
conseguirlos.

Todas las respuestas dadas por Ud., son importantes para comprender sus intereses en el
trabajo. Por tanto no hay respuestas buenas ni malas. Lo Unico que cuenta es su veracidad.

Esta encuesta esta dividida en tres partes, cada una con sus respectivas introducciones iniciales.
Léalas con atenciobn y no comience a responder hasta tanto esté seguro de haberlas
comprendido.

Responda todos y cada uno de los puntos, pero no dedique demasiado tiempo. Responda con
rapidez y de la manera mas veraz y espontanea.
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PRIMERAPARTE

En esta parte usted encontrara varios grupos de afirmaciones que representan deseos o aspiraciones
relacionados con el trabajo. Lea las afirmaciones de cada grupo y ordénelas segun la importancia que
cada una tiene para usted, comenzando por la mas importante y terminando con la de menor
importancia. Una vez decidido el orden, asignele el numero cinco (5) a la que consideré mas
importante, el numero cuatro (4) a la que consideré en segundo lugar y continue en orden
descendente hasta asignarle uno (1) a la que consideré de menor importancia.

Una vez ordenadas las cinco afirmaciones observe la letra que precede a cada una de ellas. Ubiquela
en la HOJA DE RESPUESTAS segun el numero al que pertenece. Escriba el numero de orden que le
dio a cada afirmacion, en el circulo que esta frente al numero y letra correspondientes.

Ejemplo:
0. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

Dirigir personal.

Ser estimado.

Tener amistades.

Ser elogiado.

Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer.

P00 TO

En la hoja de respuestas usted anotara su ordenamiento (5, 1, 4, 2, 3), asi:

OICIOLCRO)

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A RESPONDER
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO

HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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1. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

apow

e.

Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades.

Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.

Saber que otras personas me aprecian.

Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la calidad de los
resultados.

Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades.

2. LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

c

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

Mantener una relacion cordial con los compafieros de trabajo.

Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con el
trabajo.

Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer.

Poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles del trabajo.

3. LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

®ao0 o

Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.
Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas.

Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos.

Ser mejor en el trabajo que el comun de las personas.

Que mis compafieros me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo como
persona.

4. LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

c

Contar con la compaifiia y el apoyo de los compafieros de trabajo.

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas relacionados con el
trabajo.

Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion.

Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo.

5. LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

LIS

Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.
Estar cOn personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente.
Que las otras personas acepten mis méritos.

Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

Poder aplicar los conocimientos que poseo.



SEGUNDA PARTE

Aqui encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con los medios mas efectivos para
alcanzar ciertos beneficios en el trabajo. Cada grupo esta encabezado por una frase que muestra
una situacion de trabajo deseada. Enseguida se encuentran cinco frases que describen acciones que
una persona puede realizar para lograr la situacion deseada. Ordene las cinco acciones segun el
orden de importancia en que usted esta dispuesto a realizarlas. Asignele numero cinco (5) a la que
realizaria en primer lugar, el numero cuatro (4) a la que llevaria a cabo en segundo término y continue
en orden descendente hasta darle el valor uno (1) a la solamente realizaria en un caso extremo.

Una vez ordenadas las acciones, observe la letra que precede a cada una. Ubiquela en la HOJA DE
RESPUESTAS v escriba, en el circulo correspondiente, el numero de orden que le dio.

Ejemplo:

0. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA CONSEGUIR UNA MEJORA SALARIAL ES:

Cumplir con el horario de trabajo.

Colaborar con los compafieros.

Solicitarlo directamente al jefe.

Cuidar los equipos e implementos de la empresa
Vincularme a un grupo de presion.

oPa0UT0

Si usted dio a las afirmaciones el orden (1,4, 2, 3, 5), en la hoja de respuestas escriba asi:

DOOOO

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A RESPONDER
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO

HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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6. USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRABAJO JUSTO Y
CONSIDERADO POR PARTE DEL JEFE ES:

®ao0op

Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas y dafios.
Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado, cuando sea necesario.

Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a cabo.

Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias.

7. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN TRABAJO VERDADERAMENTE
INTERESANTE ES:

C.
d.
e.

Ponerle empefio e imaginacion.

Solicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien a mis
capacidades o que me interese.

Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.

Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad.

Aceptar con iteres los cambios de puestos de trabajo o de actividad cuando el jefe lo solicite.

8. USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER AUMENTOS DE SUELDO Y
MEJORES BENEFICIOS ECONOMICOS ES:

®Paonow

Convencer al jefe de que poseo los méritos suficientes para ello.

Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo.

Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.

Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun sus
posibilidades.

9. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN ASCENSO EN EL TRABAJO ES:

o

Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa.

Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.

Convencer al jefe, no solo con palabras sino con mi rendimiento, de los méritos y
capacidades con que cuento.

Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta de mis conocimientos y capacidades.

Dar colaboracion y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia donde uno trabaja.

10. EL MEDIO MAS EFICAZ PARA PODERSE INTEGRAR A UN GRUPO DE TRABAJO ES:

Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.

Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas o beneficios para el
bien de todos.

Colaborarle para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encargé.

Esperar que, a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en cuenta.
Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.

5
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TERCERA PARTE

Aqui también encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con aspectos diferentes del
trabajo. Cada grupo tiene cinco afirmaciones. Léalas y ordénelas segun la importancia que les
concede. Asignele el numero cinco (5) a la que consideré mas importante, el nimero cuatro (4) a la
que asigno el segundo lugar y continue en orden descendente hasta darle uno (1) a la que encontrd
de menor importancia.

Una vez ordenadas las afirmaciones, observe la letra que corresponde a cada una, ubiquela en la
HOJA DE RESPUESTAS y escriba en el circulo el valor que le asigno.

Ejemplo:

0. LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:

Viajar a otros sitios como parte de mi trabajo.
Supervisar un gran numero de personas.

Recibir elogios por contribuciones importantes al trabajo.
Ganar mucho dinero.

Tener un puesto que me haga sentir competente y habil.

P00 ®

Si usted asigné los valores (3, 5, 1, 2, 4), en la hoja de respuestas marcara:

CROIORCA0

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A RESPONDER
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO

HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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11.LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:

o

e.

Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente.

Ganar buenos auxilios econémicos y buenas prestaciones extralegales para mi beneficio y
el de mi familia.

Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad.

Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir resultados
conjuntos que beneficien a todos.

Poder experimentar interés y motivacion por mis tareas.

12.LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

©Qa0UT

Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades y las de
mi familia.

Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante.

Poderme integrar a un equipo con gente dinamica.

Que mi jefe evalue mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa.
Desempeniar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente interesantes.

13.LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

o a0UT

Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan en mi
ocupacion.

Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.

Tener un jefe que me dé a conocer los resultados de mi trabajo.

Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad.

Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes.

14.LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

®oQ00T®

Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y experiencia.

Saber que periédicamente puedo recibir aumentos salariales.

Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonia.
Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi ocupacion.
Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores.

15.LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

PaooTw

Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y utilidad.
Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo.

Tener un jefe que, antes que exigir, me apoye y motive.

Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar las tareas.

Tener ascensos que me den a conocer que se tiene en cuenta mis capacidades.
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Anexo 4:
Hoja de respuestas de Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT)
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Anexo 5
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo -CMT-

CUESTIONARIO MOTIVACIONAL PARA EL TRABAJO CMT
AUTOR: FERNANDO TORO ALVAREZ

ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO

CARACTERISTICAS GENERALES
1.1 Ficha técnica:

+ Mombre: Cuestionario de Motivacion para el Trabajo "CMT".

+ Autor: Fernando Toro Alvarez.

+ Administracion: Individual y colectiva.

+ Duracidn: Entre 20 y 35 minutos.

* Aplicacion: Adolescentes y adultos con un nivel minimo de educacidn de cuatro afios de bachillerato o
escuela secundaria.

+ Calificacion: Puede hacerse manualmente con el emplen de las claves de calificacion o con el programa
de computador para la calificacion del CMT.

1.2 Descripcién general del cuestionario:

Bl cuestionario de Motivacion para el Trabajo es un instrumento psicoldgico disefiado para identificar y
valorar objetivamente 15 factores de motivacion.

Hasta el presente se conocen algunos instrumentos que evallian aspectos motivacionales derivados de
alguna teoria motivacional particular. Tales instrumentos suelen ser de poca utiidad en e medio
latinoamericano por las obvias diferencias de idiosincrasia, cultura, lenguaje, nivel de desarrollo econdmico,
social y tecnoldgico que existen entre los paises de Europa y del norte de América y del tercer mundo
latinoamericano.

El Cuestionario de Motivacidn para el Trabajo ha sido disefiado y estudiado por personas que participan de la
cultura a la cual estd dirigido, ademas de que involucra en su estructura semantica conceptos, sentimientos
y experiencias tipicas de este medio laboral.

El fundamento tedrico en el cual se apoya el cuestionario estd conformado por un esquema conceptual que
toma, de un lado los aportes de teorias motivacionales relevantes y los resultados de investigaciones
empiricas de otro lado toma en consideracidn un esquema conceptual, desarrollado por el autor, que integra
varias dimensiones analiticas para producir una conceptualizadidn que destaca el caracter dindmico del
fendmeno (Toro, 1.982).



El cuestionario consta de tres partes asi:

La primera, conformada por cinco grupos de ftems. Cada grupo contiene a su vez cinco items v cada item
del gripo esta representado por un factor de motivacion. Esta parte esta disefiada para proveer un perfil de
CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERMAS a través de cinco factores que son:

Logro, Poder, Afiliacion, Auto-realizacion, Reconocimiento.

La sequnda parte también contiene cinco grupos con cinco ftems cada grupo. Se disefio para conformas un
perfil de MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER RETRIBUCIONES DESEADAS EN EL TRABAJO. Esta parte
estd representada por los siguientes cinco factores: Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la Autoridad,
Aceptacion de Normas y Valores, Requisicion, Expectacion:

Al igual que los anteriores, la tercera parte estd conformada por veinticinco items distribuidos en cinco
grupcs. Proporciona un perfil de incentivos valorados por la persona o CONDICIONES MOTIVACIOMNALES
EXTERNAS representadas por los factores: Supervision, Grupo de Trabajo, contenido del Trabajo,
Salario, Promocitn.

En total el cuestionario contiene 75 items que en conjunto representan 15 factores motivacionales,

Los items estan presentados en grupos de cinco y cada uno operacionaliza un factor de motivacion. La
persona examinada debe ordenar los ftems de cada grupo de acuerdo con la importancia que |e atribuye a
cada uno, visto en conjunto y en relacion con los otros cuatro. En funcion de su escogencia debe asignarles

un valor entre cinco y uno para indicar la mayor o menor importancia que les atribuye respectivamente.

Este mecanismo de ordenamiento forzoso supone para muchos examinados, en cada grupo de items,
resolver un conflicto de interés y de valoracion. Gracias a este mecanismo se hace posible identificar las
prioridades personales reales. Sin la exigencia del ordenamiento forzoso la deseabilidad social, normal de los
items dificultaria notablemente obtener un ordenamiento de los factores. Por consiguiente este tipo de
ordenamiento conduce a que el valor que una persona asigna a un factor deba descontarselo a otro factor.
Por la misma razon, los valores altos que aparecen en el perfil motivacional arrojado por la prueba para cada
@xaminado revelan sus mas aftos valores, sus intereses, sus preferencias. Sin embargo, los valores mas
bajos no significan lo que rechaza o desprecia el examinado, representan aquello a lo que atribuye menos
valor, en el momento en que se examina y en el contexto de los factores que el cuestionario explota.

El cuestionario de Motivacion es un instrumento disefiado para recoger muestras de 15 factores
motivacionales, no describe por lo tanto la totalidad del fendmeno motivadonal.

1.3 Programa de computador para la calificacion
Este programa no hace parte del paguete de documentos de la prueba

Consta de un manual con instalacion y de manejo, un diskette (5 % o 3 ¥2) con los archivos de calificacion y
un diskette con algunos archivos "exe” del programa Cobol.
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El programa CMT de calificacion permite, con la sola introduccion de los datos de |a hoja de respuestas:

+ (Obtener los puntajes brutos.

+ (Obtener los puntajes estandar.

+ Elaborar el perfil motivacional.

+ Consignar en archivo histdrico hasta 9.999 hojas de respuestas con toda su informadion.
+ Recuperar Ia informacion por pantalla o por la impresora.

+ Introducir modificadones.

Gracias a este programa de computador se elimina el proceso de calificacion con las 3 daves y el trabajo de
consultar las tablas de conversion ademas de la elaboracion del perfil. Esta tarea manual toma cerca de 15
minutos. Con el programa puede realizarse en su totalidad, incluyendo un archivo de |a informadion, en
cerca de 5 minutos.

Este proceso puede encomendarse a una persona auxiliar. Cuando la aplicacion es individual puede pedirse
al examinado que digite sus respuestas directamente en el computador, reduciéndose aln mas el tiempo de

CONVErsian.

DEFINICION DE LOS FACTORES

No es posible comprender una condicidn motivacional interna sin tener en consideracion el medio externo. El
hecho obedece, entre varias razones, a que estos 2 aspectos son dimensiones del mismo fendmeno
motivacional. Con fines analiticos v de exploracidn se pueden discriminar y considerar separadamente pero
ninguna de las 2 dimensiones, con independencia de la otra, puede explicar satisfactoriamente la
motivacion. Por esta razon se podra apreciar certa independenda en el contenido de los items de la primera

y de la tercera partes del cuestionario.

2.1 Condiciones motivacionales internas

El cuestionario incluye 5 variables representativas de las condiciones motivacionales internas: Logro, Poder,
Afiliacion, Auto-realizacion v Reconocimiento (Toro, 1.983).

Estas variables, en conjunto, describen condiciones personales internas de caracter cognitivo y afectivo, que
permiten al individuo derivar sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o con
eventos externos especificos. Como consecuencia de los sentimientos de agrado experimentados alguna vez,
se pueden activar comportamientos posteriores de aproximacion 3 tales personas o eventos. Como
consecuenda de los sentimientos de desagrado experimentados, pueden activarse comportamientos

posteriores de evitacion.

Logro (LOG)

Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la intencion de inventar, hacer o crear algo

excepcional, de obtener un cierto nivel de excelencia de aventajar a otros, por la bisqueda de metas o
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resultados. Por lo general no se manifiesta la accidn hacia el logro cuando la dificuttad de la tarea o de la
actividad es demasiado alta o baja. La dificultad media de la tarea o actividad parece estimular mejor los
comportamientos orientados al logro. items como los siguientes operacionalizan esta variable en el
cuestionario:
« [dear formas mas eficientes de hacer e trabajo, para aventajar a otros con la calidad de los
resultados.
« Poder resolver, con mas éxito que otros, los problemas dificles del trabajo.

Poder (POD)

Se manifiesta a través de deseos o accones que buscan ejercer, dominio, control o influencia, no solo sobre
PErsONas o grupos, sing también sobre los medios que permitan adquirir o mantener el control, tales como
las posiciones de mando, la influenda en los medios de comunicacion, la accidn sobre los incentives o
recompensas. ftems como los siguientes operacionalizan la variable:

* Tener personas a cargo a las cuales yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.

* Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con el trabajo.

+ Poder llegar a dirigir las actividades de otras personas.

Afiliacién (AFT)

Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion de comportamientos orientados a obtener o
conservar relaciones afectivas satisfactorias con otras personas, donde la calidez de la relacion juega un
papel muy importante. ftems coma los siguientes operacionalizan la variable:

+ Establecer una buena amistad con mis companeros.

« Contar con la compaiia y el apoyo de los companieros de trabajo.

+ Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defienda mutuamente.
Auto-realizacion (A-R)

Se manifiesta por la expresion de deseos o la realizacion de actividades que permitan la utilizacion en el
trabajo de las habilidades y conocimientos personales y la mejora de tales capacidades y conocimientos.
ftems como los siguientes operacionalizan esta variable en el cuestionario:

« Poderme ocupar en lo que verdaderamente sé y puedo hacer.

« Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion.
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Reconocimiento (REC)

Se manifiesta a través de la expresion de deseos o la realizacion de actividades orientadas a obtener de los
demas atencion, aceptaciin o admiracidn por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de hacer. ftems

ocomo los siguientes operacionalizan la variable en el cuestionario:

* Que las otras personas acepten mis méritos.

+ Saber que se reconacen mis conocimientos y capacidades.
2.2 Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Como en todos los fendmenos psicoldgicos, se observan grandes diferencias individuales tanto en las
condiciones mativacionales internas como en las condiciones motivacionales externas. Por razon de tales
diferencias individuales las personas pueden diferir en cuanto a los medios que prefieren emplear para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

El Cuestionario de Motivacion permite identificar estas preferencias en términos de cinco categorias de
comportamiento: dedicacion a la tarea, Aceptacion de la autoridad, Aceptacion de normas y valores
organizacionales, Requisicion y Bxpectacion. Los items a través de los cuales se operacionaliza cada
categoria son una muestra de conductas instrumentales para la obtencion de beneficios deseados en el
trabajo, no agotam, por consiguiente, muchas posibilidades de conducta instrumental para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo.

Se escogieron las cinco categorias de comportamiento mencionadas, a partir de una revision de la literatura
organizacional en torno de los temas relativos a la vinculacion del individuo a la organizacion. Ellos son la
idea de "participacion” de Simon y el contexto de “contrato psicoldgico”, tal como lo conceptualiza Schein.
Para Simon (1.957) el comportamiento de las personas en |a organizacion es intencional, esta orientado a la
ghtencidn de metas o resultados. Por consiguients, en la medida en que las organizaciones provean
posibilidades directas o indirectas de obtener metas personales, en esa misma medida las personas estaran
dispuestas a considerar su vinculacion como miembro. Por si participacion en la actividad organizacional el
individuo recibe beneficios o retribuciones que le interesan, como salario, buen trato, promocion, prestigio v
la satisfaccion de varias necesidades, (Toro, 1.982). Su participacion o contribucidn consiste en dedicar a la
empresa tiempo y esfuerzo, aceptar que las personas investidas de autoridad definan y limiten su
comportamiento, es decir, aceptar las relaciones de autoridad, dentro de ciertos limites.

Schein (1.970), por su parte, considera que entre el individuo vy la organizacion se conforma lo que él
denomina un contrato psicoldgico. La siguiente es una definicion descriptiva de su concepto: “5i una persona
esta trabajando con eficiencia, si genera compromiso, lealtad y entusiasmo por la organizacion y sus metas y
si obtiene satisfaccidn de su trabajo depende em gran medida de dos condiciones:
1) El grado en que sus propias expectativas acerca de la organizacion coindden con las que la organizacion

tiene acerca de ella; 2) Suponiendo que existe una concordanda de expectativas, hay gue considerar lo gue
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intercambia: dinero a cambio de tiempo y trabajo; satisfaccion de las necesidades sociales y de seguridad en
el empleo por trabajo y lealtad; oportunidad de auto-realizacion e incentivos para el trabajo a cambio de un
alto nivel de productividad, calidad en los productos y esfuerzo creador al servicio de los objetivos de la

organizacion, o varias combinaciones de éstos v otros elementos.”

El analisis de los conceptos de Simon y Schein sugirid las primeras categorias de medios preferidos,
dedicacion a la tarea y aceptacion de la autoridad, es decir, de la influendia actual y concreta proveniente de
personas espedficas en la organizacion. Scheim u otros investigadores de la sodalizacidn organizacional
consideran que, a través de este proceso, el miembro organizacional conoce, asimila, acepta y se comporta
de acuerdo con creencias, valores y normas importantes que forman parte de la cultura de la organizacion
(Toro, 1982). La categoria de aceptacidn de normas y valores que se integrd al Cuestionario de Motivacion
describe el hecho de la conformidad con elementos relevantes de la cultura organizacional.

Las categorias de requisicidn y expectacion se incluyeron en el cuestionario por razones diferentes a las
anteriores. Las tres primeras categorias definen modos de comportamientos Gtiles, importantes o deseables
desde el punto de vista de la organizacion. Estas categorias dejan de lado otros modos de accon que
pueden conducir a las mismas o equivalentes retribuciones deseadas, tales como el uso del poder individual,
la accion colectiva o la actitud pasiva de esperar la benevolenda y consideracion del supervisor.

Requisicion y Expectacion describen entonces opciones para obtener retribuciones deseadas en el trabajo,
desde la perspectiva del individuo independiente que se vinoula libremente a una organizacion para obtener
beneficios personales. Esta perspectiva complementa la anterior.

El concepto de requisicion involucra ademds comportamientos que se inscriben en la categoria de control
interno (*). El concepto de Expectacion contempla modos de comportamiento inscritos en la categoria de
control externo (*).

Esta seccion del cuestionario busca evaluar la instrumentzlidad que la persona atribuye a varios tipos de
desempefio en relacidn con varios resultados o retribuciones deseadas (Toro, 1.983).

Dedicacion a la tarea (DT)
Incluye modos de comportamiento caracterizados ya sea por la dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa al
trabajo, por el deseo de mostrar en él responsabilidad y calidad o bien por derfvar algun beneficio primario
del hecho mismo de la ejecucion del trabajo. Se trata de la intencién de poner al servicio de la tarea,
recursos, medics y condiciones persomales con que cuenta el individuo. ftems como los siguientes
operacionalizan la variable en el cuestionario:

# Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

* Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Aceptacion de la autoridad (A7)
Modos de comportamiento gue manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion, tanto de las personas

investidas de autoridad en la organizacion como de las dedsiones y actuaciones de tales personas.
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Comportamientos de sujecion a las determinadiones de personas o dependencias con autoridad formal.
ftems como los siguientes operacionalizan la variable:

+ Acatar las decisiones y orientaciones del jefe respecto al trabajo.

= JAceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo solicite.

Aceptacion de normas ¥ valores (ANV)
Modos de comportamients que hacen realidad creencias, valores o normas relevantes para el
funcionamiento y la permanenda de la organizacion, tales como evitar o que pueda causar perjuidos al
trabajo o a la empresa, cumplir sus normas y politicas, contribuir al logro de sus ohjetivos. ftems como los
siguientes operacionalizan la variable:
* Hacer que mi desempefio conftribuya verdaderamente a los objetivos del drea de trabajo y de la
empresa.

« Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar kos riesgos de pérdidas v dafios.

Requisicion (REQ)
Modos de comportamiento que buscan obtener refribuciones deseadas, influenciando directamente a quien
puede concederlas, mediante persuasion, confrontacian o solictud personal y directa. Solicitar directamente
la retribucién deseada. ftems como los siguientes operacionalizan |a variable:
* Solicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien a mis capacidades o
que me interase,
« Convencer al jefe, no solo con palabras sino con mi rendimiento, de los méritos v capacidades con
gue cuento.

Expectacion (EXP)
Modos de comportamiento que muestran expectativa, confianza y pasividad ante los designios de la
empresa o las determinaciones de la autoridad. Las refribuciones deseadas se dan por iniciativa y
benevolencia del patrono mas que por mérito personal. ftems como los siguientes operacionalizan la
variable:

« Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta de mis conocimientos y capacidades.

+ [Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segln el costo de vida.

2.3 Condiciones motivacionales externas
En esta parte, el cuestionario incluye cinco variables que tienen el caracter de factores que suscitan el
interés por el trabajo y refuerzan o incentivan modos de comportamiento dirigidos a obtenerlos: Supervision,

Grupo de Trabajo, Contenido del Trabajo, Salario, Promocion. (Toro, 1.983).

En la sequnda parte del cuestionario cada grupo de cinco modos de comportamiento instrumental esta
encabezado por uno de los elementos externos de motivacidn que se exploran en esta parte.
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Esta seccion del cuestionario busca estudiar el valor que una persona atribuye a varios tipos de retribucion

por &l desempeno que una organizacion puede ofrecer.

Supervision [SUP)

Valor que el individuo atribuye a los comportamientos de consideracion, reconocimiento o retroinformacion
de los representantes de la autoridad organizacional hacia é. ftems coma los siguientes operacionalizan la
variable:

+ (Que mi jefe evalle mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa.
« Tener un jefe que reconozca mis meritos

Grupo de Trabajo (GT)

Condiciones sociales del trabajo que proveen a la persona posibilidades de estar en contacto con otros,
participar en accones colectivas, compartir, aprender de otros. Valoracion que @ individuo hace de tales
condiciones. [tems del siguiente tipo operacionalizan la variable:

* Poder estar en relacion 0on personas que me aporten y enriquezcan.
* Estar n un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de intereses y utilidad.

Contenido del Trabajo (CT)
Condiciones intrinsecas del trabajo que pueden proporcionar a la persona que lo ejecuta varios grados de
autonomia, variedad, informacion sobre su contribucidn a un proceso o producto v la posibilidad de
elaboracion global de un producto. Valoracion que la persona hace de tales condiciones, ftems como los

siguientes operacionalizan la variable:

# Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonia.
+ Poder ver claramente el resultado o beneficio que se deriva del trabajo que hago.

+ Tener libertad para decidir sobre la forma mas conveniente de hacer el trabajo.

Salario (SAL)

Condiciones de retribucidn econdmica asociadas al desempefio en un puesto de trabajo. Sequn su grado y
modalidad esta retribucion puede proporcionar a la persona compensacion por su esfuerzo, prestigio,
sequridad de que puede atender las demandas de sus necesidades personales y las de su familia. Valoracion
que |a persona hace de la compensacion econdmica. ftems como los siguientes operadonalizan |a variable.

+ (anar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades y las de mi familia.
+ (Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo.

* Saber que periddicamente puede redbir aumentos salariales.
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Promocion (PRO)

Perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente o jerarquica que un puesto de trabajo permite a su
desempefiante dentro de un contexto organizacional. De tal posibilidad la persona puede derivar
proyecciones personales de progreso, de prestigio y aproximarse a situaciones de mayor responsabilidad.

Valor que la persona atribuye a la promocicn. items como los siguientes operadionalizan la variable:

« Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi ocupacion.
« Tener asoensos para lograr un trabajo mas interesante e importante.

+ Tener ascensos gue me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad.
3. INSTRUCCIONES PARA LA ADMINISTRACION

Debe administrarse el cuestionario en un sitio con adecuadas condiciones de luz, ventilacion, temperatura y
silendio. Los examinados deben colocarse en sillas suficientemente comodas. Conviene que & cuestionario y

la hoja de respuestas se puedan colocar, de preferencia, sobre una mesa.

Una vez ubicados los examinados en e sitio que les corresponde para el examen, se les entrega la hoja de
respuestas y e les solicta que la diligencien integramente en la parte de los datos personales. El

examinador cuidara de que los datos de esta parte sean correctamente llenados.

A continuacion se reparte el cuadernille del cuestionario y se llama la atendidn de los examinados sobre los

siguientes asuntos:

B cuestionario tiene tres partes, cada una de ella estd precedida de un conjunto de instrucciones que
deben leerse con atencion. No debe comenzarse a responder hasta tener una comprension suficiente de
las instrucciones. En caso de duda debe consultarse al examinador.

Por ninguna razon debe escribirse marcas o respuestas en el cuademillo.

Tampoco debe marcarse las respuestas de los ejemplos en la hoja de respuestas ni & cuademnillo.

El tiempo disponible para trabajar en el cuestionario es de 20 a 35 minutos,

Cada examinado leera las instrucciones individualmente. En caso de que se le solicite, el examinador dara

instrucciones que complementen lo escrito. Podra dar indicaciones como las siguientes:

"Consiste en calificar grupos de cinco (5) afirmaciones con respecto a cuestiones relacionadas con el trabajo.
Los valores seran de 5 a 1, siendo 5 la maxima calificadon y 1 la minima. Todas las afirmaciones de cada
grupo deben calificarse. Minguna de ellas puede quedar sin calificacion. En un grupo de cinco (5)

afirmaciones no se puede repetir ningun valor, cada afirmacion debe tener un nimero diferente entre 5y 17,

El examinador estara atento a responder preguntas, evitando sugerir respuestas al examinado.
B examinador igualmente estara atento para evitar el deterioro de los cuadernillos con marcas o
respuestas. Ademas ohservara que las personas marquen coectamente en |a hoja de respuestas,
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Para la calficacion se utilizan tres rejillas, cada una de las cuales recoge datos de cinco factores. El
procedimiento consiste en colocar cada rejilla sobre |a haja de respuestas, sumar los valores que aparecen
en cada una de las variables y anotarios en |a columna a |a derecha de |a hoja de respuestas. Para elaborar
¢l perfil se convierte e PB en puntaje estandar (PT), consultando la tabla que corresponda. El nuevo valor se
ubica en 1a columna de puntajes estandar (PT). Finalmentz se toma el puntaje estandar y se ubica en el
grafico de 12 hoja de respuestas. Luego se unen por 13 linea continua los puntos, en el grafico, para obtener
¢l perfil individual. Los puntajes estandar y el perfil se interpretan de acuerdo con criterios definidos mas
adelante.
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