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Resumen 

La presente investigación tiene como objetivo analizar los factores motivacionales 

presentes en el personal operativo de una empresa del sector manufacturero en la ciudad de 

Medellín en el año 2022. Esta investigación es de enfoque Cuantitativo, de alcance descriptivo, 

No experimental y de tipo transaccional o transversal, el cual evalúa una muestra de 16 

individuos. Para llevar a cabo la investigación se utilizó el instrumento de Cuestionario de 

Motivación 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 organización 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 más prevalencia es Aceptación de la norma con un 

porcentaje de 50% y menos inclinados por los factores de Aceptación de autoridad y 

Expectación, con un porcentaje de 94%. Finalmente, en cuanto a las condiciones Motivacionales 

Externas se encuentran más 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 

Promoción con un porcentaje de 56%. 

Palabras clave:  Motivación laboral, empresa manufacturera, psicología organizacional, 

Reconocimiento, Aceptación 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 Medellín 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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Introducción 

En la presente investigación se analizarán los factores motivacionales presentes en el 

personal operativo de una empresa del sector manufacturero en la ciudad de Medellín en el año 

2022, debido a la importancia que toma la motivación laboral y el factor humano para el éxito de 

las organizaciones. De acuerdo con lo anteriormente mencionado, es de gran importancia señalar 

algunas ventajas de tener a los empleados motivados, pues estos rendirán más y mejor, teniendo 

una mayor sensación de pertenencia a la empresa que le permitirá expresar y tener nuevas ideas 

que aportar al crecimiento de esta, al igual que a su propio crecimiento personal y laboral, 

volviéndose así más competitivo y ofreciendo una mejora continua a la empresa a la cual 

pertenece.  

La motivación también es un tema de vital importancia para la psicología, puesto que no 

solo se relaciona con lo laboral, si no también que involucra diferentes ámbitos de la vida 

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

En el campo de la psicología, la motivación es un tema de constante interés, debido a que 

está relacionada con la regulación biológica, cognitiva y social, y sobre todo porque en el mundo 

real la motivación es sumamente valorada debido a sus consecuencias; en otras palabras, la 

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

Teniendo en cuenta la importancia que tiene la motivación en las empresas u 

organizaciones, se ve la necesidad de que la ciencia cumpla su objeto social de producir 

conocimiento científico que ayude a resolver las necesidades de desarrollo que tienen, en este 

caso, las organizaciones, realizar una investigación 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 comprensión 

más amplia de la rotación de personal que se presenta en la organización.  

Por tal motivo se desarrolla una investigación de enfoque Cuantitativo, de alcance 

descriptivo, No experimental y de tipo transaccional o transversal sobre la motivación en un 

grupo de trabajadores de una empresa del sector manufacturera, teniendo como referentes 

principales a Maslow y Herzberg con sus teorías motivacionales y considerando las teorías que 

utiliza Toro para el diseño de su instrumento. Del mismo modo, se presenta el resultado de la 

búsqueda de distintos antecedentes sobre motivación laboral, que sirven como punto de partida 

para la comprensión y explicación del fenómeno de estudio, la interpretación y análisis de los 

resultados que se obtuvieron a través del análisis de los datos obtenidos por medio de la 

aplicación del Cuestionario de Motivación para el Trabajo (CMT). Este instrumento fue elegido 

por los diferentes factores que evalúa, tales como la Motivación 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 

investigación, los cuales son presentados en los apartados de resultados y discusión. 
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Capítulo I. Planteamiento del problema 

1 Factores motivacionales en personal operativo del sector manufacturero en la 

ciudad de Medellín en el año 2022 

1.1 Planteamiento del problema: 

Debido a la importancia creciente que toma la motivación laboral en las empresas u 

organizaciones, es importante profundizar en los diferentes factores motivacionales presentes en 

los colaboradores que componen dichas empresas, para así llegar a alternativas que brinden 

bienestar laboral y planes de desarrollo que puedan ayudar a comprender y mejorar la calidad 

laboral de cada organización y en las diferentes problemáticas que subyacen debido a esta, como 

lo es la alta rotación de personal, baja motivación, perdida del rendimiento de los trabajadores, 

descenso de la productividad de la empresa, entre otras.  

Esta investigación tiene como principal propósito analizar los factores motivacionales del 

personal operativo de una empresa manufacturera de la ciudad de Medellín en el año 2022, ya 

que esta es considerada una problemática de dirección dentro de la organización, puesto que 

puede ser uno de los principales motivos de los altos índices de rotación y baja productividad 

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

La alta rotación, entendida ésta como aquellos cambios de personal derivada de 

despidos masivos o continuos que obedecen a situaciones como nombramientos 

de nueva administración o dirección, contratación mediante empresas temporales 

o mediante contratación en la modalidad de prestación 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 

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

Se suma a esto la renuncia voluntaria porque el trabajador encuentra nuevas o mejores 

oportunidades en otras organizaciones o 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 

motivación laboral como principal fuente de apoyo para encontrar una solución a la problemática 

que actualmente presenta la empresa, se plantea como base o lineamiento principal para cumplir 

con los objetivos planteados la siguiente pregunta de investigación:  

¿Cómo se presentan los factores motivacionales en el personal operativo de una empresa 

del sector manufacturero en la ciudad de Medellín en el año 2022? 

1.2 Justificación: 

La motivación laboral es un factor fundamental para el correcto funcionamiento de una 

organización, ya que es esta la encargada de mantener a los colaboradores de una empresa u 

organización en estado activo, para lograr así 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 Éxito. 

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

productividad laboral:  
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La motivación influye de manera absoluta en la productividad laboral de cada 

empleado, como lo confirma en la investigación que se realizó, en donde se 

demuestra que desde las motivaciones que se viven en el ambiente familiar hasta 

en la relación con los compañeros 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 revisión 

bibliográfica como la de Álvarez y Flórez, (2019); Glover, (2019); García y Forero (2014)., etc., 

se logra entender la importancia del estudio de la motivación laboral en una empresa del sector 

manufacturero. Se ha demostrado que la motivación alta en los trabajadores baja los índices de 

rotación 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 sobrevivirán a cualquier 

adversidad que trae la globalización en su camino y se encontrará que las 

ganancias serán extendidas donde se evitaran costos innecesarios por la rotación 

del talento humano y logrará la máxima 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 ayudará a la empresa a crear soluciones 

efectivas para la problemática que actualmente está interfiriendo con el bienestar y el desarrollo 

de sus colaboradores.  

Los resultados obtenidos en la presente investigación serán aportes importantes para 

futuras investigaciones, debido a la importancia que cada día está tomando la motivación en el 
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campo organizacional y de este modo se beneficiara no solo la empresa, si no también todos sus 

colaborares y hasta sus familias, conocidos y demás personas que los rodean, ya que esto 

representa un beneficio social. También la ciencia se beneficia, ya que al ser una investigación 

científica que aporta en la mejora continua de empresas y colaboradores cumple con los 

objetivos generales de la ciencia y aporta a la optimización de los procesos del componente 

humano y en este caso se amplía específicamente el conocimiento sobre el fenómeno objeto de 

estudio de esta investigación como un aporte desde la psicología 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 Medellín en el año 2022.  

1.3.2 Objetivos específicos:  

✓ Describir los factores Motivacionales internos presentes en el personal operativo de 

una empresa manufacturera en la ciudad de Medellín. 

✓ Establecer mediante el análisis de los datos obtenidos a través del Cuestionario de 

Motivación en el Trabajo (CMT) Los medios preferidos para obtener retribuciones 

deseadas en el trabajo de los empleados de la población evaluada. 

✓ Explicar los factores Motivacionales externos presentes en el personal operativo de 

una empresa manufacturera en la ciudad de Medellín, a través del análisis de los 

datos obtenidos por medio del Cuestionario de Motivación en el Trabajo (CMT). 
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Capítulo II. Planteamientos teóricos 

2 Marco teórico 

2.1 Antecedentes:  

Como punto de partida de esta investigación se hace necesario definir inicialmente el 

concepto general de “motivación” la cual es entendida como un comportamiento de carácter 

psicológico que está dirigido hacia un fin especifico, teniendo en cuenta que la motivación puede 

llegar a presentar diferentes grados de activación, además en esta se tiene en cuenta nociones de 

dirección, de intensidad y de duración (Navarro 2008). 

Ahora que ya se tiene un concepto más claro sobre que es la motivación, se centra la 

atención específicamente en qué es la motivación en el ámbito laboral, la cual es la fuerza 

interior que impulsa a las personas a realizar determinadas tareas en el ámbito laboral, es un 

estado interno que activa o induce a realizar algo y que, por ende, da energía, dirige, encauza y 

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

De este modo la motivación laboral es un factor fundamental para el correcto 

funcionamiento de una organización, ya que es esta la encargada de mantener a los 

colaboradores de una empresa u organización en estado activo, para lograr así 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 Éxito. 

Con el fin de tener una mayor comprensión sobre la motivación en el entorno laboral, se 

realiza entonces la revisión de algunos antecedentes teóricos e investigativos encontrados que 

están directa o indirectamente relacionados con dicha temática, 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 investigación. A continuación, se relacionan dichos 

antecedentes. 

Teniendo en cuenta las investigaciones de carácter internacional se tienen en cuenta los 

siguientes antecedentes que presentan información relevante para la construccion de la presente 

investigacion. 

 Olvera (2013) en su estudio llamado “Estudio de la Motivación y su influencia en el 

desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de la Constructora 

Furoiani Obras y Proyectos” encontró que:  

Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario que 

es un factor extrínseco y el reconocimiento que es un motivador intrínseco, el 

medio preferido para obtener retribución es la expectación, estos inciden en el 

desempeño laboral del personal administrativo del área comercial de la empresa 

constructora Furoiani. (p.55) 

En el estudio llamado “Diagnóstico del impacto de la motivación laboral como medio para 

incrementar la productividad. Estudio de caso: Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México”, se 

encuentran también resultados relacionados con la Motivación laboral, en donde se puede 

aseverar que esta tiene un impacto positivo en el aumento de la productividad, mostrando una 

mayor inclinación 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 “Gestión del desempeño y motivación de los trabajadores 

de una empresa automotriz” se identifica que según los resultados obtenidos existe una relación 

entre la motivación y la gestión del desempeño de la población objeto de estudio y además se 

evidencio que la mala gestión del desempeño ha repercutido negativamente sobre la motivación 

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

Un antecedente más que se encontró en relación con esta temática es la tesis nombrada 

“Relación entre motivación laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de 

posventa del sector automotriz, lima 2018”, la cual tuvo como resultado final que los 

trabajadores del área evaluada se inclinan por evaluar constantemente el tiempo y esfuerzo 

invertido en la organización, al igual que el costo-beneficio de abandonar su puesto de trabajo 

(Alvarez y Florez, 2019). 

Asimismo, se encontró la tesis realizada por Ochoa (2014), “Motivación y productividad 

laboral (Estudio realizado en la Empresa Municipal Aguas de Xelaju EMAX)", la cual tenía 

como objetivo “Determinar la influencia de la motivación en la productividad laboral.” (p. 31), 

en esta se encontraron resultados importantes en relación con la influencia de la motivación en 

los niveles de productividad y demás: 

La motivación influye de manera absoluta en la productividad laboral de cada 

empleado, como lo confirma en la investigación que se realizó, en donde se 

demuestra que desde las motivaciones que se viven en el ambiente familiar 

hasta en la relación con los compañeros de trabajo tiene que ver en el desarrollo 

integral de los colaboradores. Además, se comprobó que el nivel de motivación 

influye grandemente en el nivel de productividad laboral, el nivel de 
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motivación que tiene la empresa según resultados estadísticos es de un 75%, es 

la motivación 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 “Motivación Laboral en Trabajadores del 

Área Administrativa de una Empresa Pública, del Distrito de San Juan de Miraflores”, la cual 

arrojo en sus resultados que según el instrumento utilizado para evaluar la población presenta un 

nivel “Muy Bajo” de 50% en Motivación Laboral, lo que demuestra según 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, así como oportunidades de retroalimentación que les permita descubrir sus 

oportunidades de mejora y capacitarse. Por otro lado, se obtiene un 2,5% con una categoría 

“Muy Alto”, lo que indica que estos se sienten desmotivados en cuanto a factores que tiene que 

ver con el desempeño de sus funciones. (Coloma y Tábatha, 2019). 

También, se encontró la tesis titulada “Los factores motivacionales y el desempeño laboral 

en los trabajadores de operaciones Seprocal SAC, Ate – Lima, 2021” Esta investigación utiliza la 

escala de medición Likert y podemos evidenciar que tiene grandes aportes que realizar al 

presente trabajo ya que está centrada en trabajadores operacionales, al ser una empresa dedicada 

a la minería y construcción maneja altos índices de rotación 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 Enríquez, 2021). 
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Finalmente, dentro de las referencias internacionales encontradas se tomó la tesis llamada 

“Elaboración de una propuesta basada en la motivación predominante en los colaboradores para 

mejorar la satisfacción laboral en la zona la identificación del factor registral N°II – Sede 

Chiclayo, 2016.”, esta investigación Genera una fuente de referencia importante a buscar la 

elaboración de una propuesta y querer mejorar la satisfacción laboral de los colaboradores, lo 

que permitirá tener una idea de un trabajo desarrollado en esta área y la importancia de conocer 

la motivación laboral de los colaboradores, igualmente es un trabajo que se realizó con la 

aplicación del cuestionario de motivación para el trabajo (CMT) que es también la herramienta 

para utilizar en la presente investigación, obteniendo resultados que dan cuenta del nivel de 

satisfacción 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 investigación (Fernández, 2020).  

Teniendo en cuenta las investigaciones de carácter nacional se tienen en cuenta los 

siguientes antecedentes que presentan información relevante para la construccion de la presente 

investigacion. 

Reales (2014), “Análisis comparativo de los factores motivacionales de los empleados de 

un instituto de poligrafía de la ciudad de Bogotá según el tipo de contratación”, el cual tenía 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 población es el 

reconocimiento (73.2%), como medios preferidos para obtener retribuciones en 
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el trabajo se encontró que el factor requisición tiene el puntaje más alto 

(67.1%), por último, se determinó que el factor motivacional externo de mayor 

porcentaje (77.1%), corresponde a salario. En conclusión, 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 prestación de servicios. (p.25) 

También se halló el estudio titulado “Motivación y satisfacción laboral como facilitadores 

del cambio organizacional: una explicación desde las ecuaciones estructurales”, en donde se 

obtuvieron resultados que evidencian que los colaboradores que están satisfechos son mas 

productivos y generar una mayor ganancia a la empresa y se determinan cuatro factores 

principales que hacen que la satisfacción prevalezca, estos son la personalidad del trabajador, los 

valores del mismo, la influencia social y la situación del trabajo en sí mismo, logrando así que se 

disminuyan en gran medida los altos índices de rotación de personal en las empresas (García y 

Forero, 2014). 

Seguidamente se encontró 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 investigación en cuanto que describe los factores motivacionales y utilizó el 

mismo cuestionario (CMT) para la recolección de información, el cual da unos resultados 

importantes que pueden contribuir al desarrollo del presente trabajo. Los resultados obtenidos 

refieren que el Reconocimiento y la afiliación 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 

admiración, respeto y aceptación 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 aplicándolos en lo que realmente saben hacer, es decir, no se están sintiendo autorrealizados. 

(Echeverri, 2020). 

Finalmente teniendo en cuenta los antecedentes nacionales se toma como referencia la tesis 

de maestría titulada “Relación entre autoeficacia y los factores de motivación laboral en docentes 

del Instituto Promoción Social del Norte de Bucaramanga”, la cual tiene aportes que pueden ser 

importantes y de gran ayuda para la presente investigación, teniendo en cuenta la relación que se 

buscó realizar y la aplicación del cuestionario de motivación para el trabajo (CMT) que dará 

luces a la interpretación de la presente investigación. En los resultados de esta investigación se 

puede identificar que hay una gran tendencia por la autoeficacia, lo que no necesariamente 

sostienen razones intrínsecas para implicarse en la enseñanza. La autoeficacia sólo tiene un papel 

crucial en los casos en los que los factores motivacionales de autorrealización, reconocimiento y 

supervisión sean considerados los más importantes por la población evaluada (Meza y Jaimes, 

2021).  

Por ultimo y teniendo en cuenta las investigaciones de carácter local se tienen en cuenta los 

siguientes antecedentes que presentan información importante para la construccion de la presente 

investigacion. 

Henao (2019) en su estudio “Motivación laboral en conductores de una empresa 

transportadora del sector logístico en la ciudad de Medellín en el año 2019”, el cual tuvo como 

objetivo describir los aspectos motivacionales presentes en los conductores de una empresa 

transportadora del sector logístico en la ciudad de Medellín. Se obtuvieron resultados como:  

Los conductores se encuentran medianamente motivados, en el primer factor 

encontramos que la motivación interna con una puntuación alta es el 
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reconocimiento, por su lado el que puntea más bajo es el logro. Por su parte en los 

medios preferidos la aceptación a la norma presenta una puntuación alta, mientras 

la expectación es quien nos da el porcentaje más bajo. La motivación externa es 

quien presenta la desviación más significativa tanto en su puntuación baja con el 

factor de promoción, como en su puntuación alta el cual es el grupo de trabajo. 

(p.8) 

Finalmente, el estudio de “Estado de la motivación en los colaboradores de servicios 

generales de la Corporación Universitaria Lasallista” da cuenta de que el factor motivacional 

interno que tiene una valoración más alta es la Afiliación, el medio preferido para obtener 

retribuciones en el trabajo, presenta una mayor frecuencia la aceptación de normas y valores, y 

finalmente el factor motivacional externo con mayor valoración y al mismo tiempo el más 

característico de la población evaluada es el factor del Salario (Tirado, 2015). 

2.2 Marco legal: 

La presente investigación se encuentra debidamente soportada por el Código Deontológico 

del Psicólogo (2010) en el cual se relacionan algunas disposiciones para tener en cuenta para 

efectuar este tipo de investigaciones. Estas disposiciones son: 

✓ Capitulo IV, de la investigación y docencia, artículo 37º: La investigación 

psicológica, ya experimental, ya observacional en situaciones naturales, se hará 

siempre con respeto a la dignidad de las personas, a sus creencias, su intimidad, su 

pudor, con especial delicadeza en áreas, como el comportamiento sexual, que la 

mayoría de los individuos reserva para su privacidad, y también en situaciones -de 

ancianos, accidentados, enfermos, presos, etc.- que, además de cierta impotencia 
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social entrañan un serio drama humano que es preciso respetar tanto como 

investigar. (p.10) 

✓ Capitulo IV, de la investigación y docencia, artículo 40: Toda la información que 

el/la psicólogo/a recoge en el ejercicio de su profesión, sea en manifestaciones 

verbales expresas de sus clientes, sea en datos psicotécnicos o en otras 

observaciones profesionales practicadas, está sujeta a un deber y a un derecho de 

secreto profesional, del que, sólo podría ser eximido por el consentimiento expreso 

del cliente. El/ la psicólogo/a velará porque sus eventuales colaboradores se atengan 

a este secreto profesional. (p.10) 

✓ Capítulo V, de la obtención y uso de la información, articulo 39: En el ejercicio de 

su profesión, el/la psicólogo/a mostrará un respeto escrupuloso del derecho de su 

cliente a la propia intimidad. Únicamente recabará la información estrictamente 

necesaria para el desempeño de las tareas para las que ha sido requerido, y siempre 

con la autorización del cliente. (p.10) 

✓ Capítulo V, de la obtención y uso de la información, articulo 46: Los registros 

escritos y electrónicos de datos psicológicos, entrevistas y resultados de pruebas, si 

son conservados durante cierto tiempo, lo serán bajo la responsabilidad personal 

del/a psicólogo/a en condiciones de seguridad y secreto que impidan que personas 

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

Adicionalmente se relacionan algunos artículos del capítulo número uno (1) de los aspectos 

èticos de las investigaciones en los seres humanos de la resolución número 8430 de 1993, por la 

cual el Ministerio de Salud (1993) establece las normas científicas, técnicas y administrativas 

para la investigación en salud. Estos articulos son:  
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✓ Articulo 5. En toda investigación en la que el ser humano sea sujeto de 

estudio,deberá prevalecer el criterio del respeto a su dignidad y la protección de 

sus derechos y su bienestar. (p.2) 

✓ Articulo 6. La investigación que se realice en seres humanos se deberá 

desarrollar conforme a los siguientes criterios: 

a. Se ajustará a los principios científicos y éticos que la justifiquen. 

b. Se fundamentará en la experimentación previa realizada en animales, en 

laboratorios o en otros hechos científicos. 

c. Se realizará solo cuando el conocimiento que se pretende producir no 

pueda obtenerse por otro medio idóneo. 

d. Deberá prevalecer la seguridad de los beneficiarios y expresar claramente 

los riesgos (mínimos), los cuales no deben, en ningún momento, 

contradecir el artículo 11 de esta resolución. 

e. Contará con el Consentimiento Informado y por escrito del sujeto de 

investigación o su representante legal con las excepciones dispuestas en la 

presente resolución. 

g. Se llevará a cabo cuando se obtenga la autorización: del representante 

legal de la institución investigadora y de la institución donde se realice 

la investigación; el Consentimiento Informado de los participantes; y la 

aprobación del proyecto por parte del Comité de Etica en Investigación 

de la institución. (p.2) 
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✓ Articulo 8. En las investigaciones en seres humanos se protegerá la privacidad 

del individuo, sujeto de investigación, identificándolo solo cuando los 

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

 

✓ Articulo 11. Para efectos de este reglamento las investigaciones se clasifican 

en las siguientes categorías: 

a. Investigación sin riesgo: Son estudios que emplean técnicas y 

métodos de investigación documental restrospectivos y aquellos en 

los que no se realiza ninguna intervención o modificación 

intencionada de las variables biológicas, fisiológicas, sicológicas o 

sociales de los individuos que participan en el estudio, entre los que 

se consideran: revisión de historias clínicas, entrevistas, cuestionarios 

y otros en los que no se le identifique ni se traten aspectos sensitivos 

de su conducta. (p.3) 

✓ Articulo 12. El investigador principal suspenderá la investigación de 

inmediato, al advertir algún riesgo o daño para la salud del sujeto en quien se 

realice la investigación. Así mismo, será suspendida de inmediato para 

aquellos sujetos de investigación que así lo manifiesten. (p.3) 

✓ Articulo 14. Se entiende por Consentimiento Informado el acuerdo por 

escrito, mediante el cual el sujeto de investigación o en su caso, su 

representante legal, autoriza su participación en la investigación, con pleno 

conocimiento de la naturaleza de los procedimientos, beneficios y riesgos a 
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que se someterá, con la capacidad de libre elección y sin coacción alguna. 

(p.3) 

Finalmente se realiza consentimiento informado para la participación en la investigación y 

aplicación del Cuestionario de Motivación para el Trabajo (CMT) el cual se relaciona en el 

apartado de Anexos. 

2.3 Marco referencial:  

La psicología se interesa enormemente por la motivación, ya que por un lado es la fuente 

de energía para llevar a cabalidad tareas o funciones que son propuestas, y por otro lado es un 

factor que influye en variables emocionales y psíquicas como el estrés, la autoestima, la 

concentración, entre otras. En general la motivación juega un papel fundamental en la vida 

humana, ya que el mantenerse motivado es primordial para desempeñar las tareas del día a día. 

Por esta razón, se relacionan algunas de las teorías encontradas de autores que se han preocupado 

por realizar investigaciones importantes acerca de la motivación. 

2.3.1  Teoría de la motivación humana de Maslow:  

Según Universidad Americana de Europa “UNADE” (2020) Abraham Maslow formuló la 

teoría piramidal conocida como “Pirámide 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 

motivación, es decir, de dónde vienen nuestros impulsos para actuar de un determinado modo, 

planteando que los seres humanos perseguimos nuestros objetivos siempre que el ambiente sea 

óptimo. Por ello, nuestras metas varían en función de nuestra situación en cada momento.  
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Esta pirámide se compone de cinco niveles que representan las necesidades básicas 

ordenadas en base al bienestar humano. Estos niveles son:  

✓ Nivel 1: Necesidades fisiológicas: 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. 

✓ Nivel 2: Necesidades de seguridad y protección: Estas no serán planteadas 

hasta que las necesidades del nivel 1 sean satisfechas. En estas se encuentra: 

Seguridad física, disponer de empleo e ingresos, seguridad moral, familiar y de 

propiedad privada. 

✓ Nivel 3: Necesidades de afiliación: En este nivel el individuo intenta establecer 

vínculos con los agentes de la sociedad. En esta se encuentra: Asociación, 

participación, aceptación. 

✓ Nivel 4: Necesidades de reconocimiento o estima: Estas tienen que ver con 

cómo nos valoramos nosotros mismos y el resto de la sociedad. Por ello Maslow 

estableció una división 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 demás. Destacan la 

reputación, la dignidad o la fama. 

✓ Nivel 5: Necesidades de autorrealización o autoactualización: Esta es la etapa 

final o cima de la pirámide 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, búsqueda de una misión en la vida, ayuda 

desinteresada a los demás.  

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

Ilustración 1: 

 Pirámide de las necesidades de Maslow 

 

Fuente: Glover, (2019)  
 

Referente a lo anterior, es importante mencionar la importancia de esta pirámide en áreas 

laborales como en el área de Recursos Humanos, ya que está directamente relacionada con la 

motivación de los trabajadores, conllevando a que los empleados sean felices y así 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 Teoría de motivación-higiene de Herzberg: 

También se toma como referencia la teoría de motivación-higiene de Herzberg, la cual, 

Ceolever (2015), menciona en su trabajo: 
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Frederick Irving Herzberg (1923-2000) fue un renombrado psicólogo que se 

convirtió en uno de los hombres más influyentes en la gestión administrativa de 

empresas. Herzberg propuso la «Teoría de los dos factores», también conocida 

como la «Teoría de la motivación e higiene». Según esta teoría, las personas están 

influenciadas por dos factores: 

• La satisfacción que es principalmente el resultado de los factores de 

motivación […]. Estos factores ayudan a aumentar la satisfacción del 

individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfacción. 

• La insatisfacción es principalmente el resultado de los factores de higiene 

[…]. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfacción, pero su 

presencia tiene muy poco efecto en la satisfacción 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 descripción gráfica de esta teoría, dividiendo en dos este 

apartado: Factores de higiene y Teoría de la motivación de Herzberg, asi:  



34 
 

Ilustración 2:  

Teoría de motivación-higiene de Herzberg 

 
Fuente: Herzberg Ceovel (2015) 

 

2.3.3 Teoría de las motivaciones de David McClelland: 

También se relaciona la teoría de las motivaciones de David McClelland, la cual, es una de 

las más conocidas en ámbitos 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:  

✓ Necesidad de afiliación: Necesidad de pertenecer a grupos sociales, buscando 

gustar a las demás personas, por lo que se gesta la necesidad de aceptación de las 

opiniones y preferencias del resto.  

✓ 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 desafío y no se oponen a tomar riesgos por tal de conseguirlo, siempre 

que sea de forma calculada. 

✓  Necesidad de poder: En esta se disfruta competir con otras personas con el 

objetivo de ganar, además se tiene una alta necesidad de poder y que esto sea 

reconocido, además se busca controlar a otras personas e influir en su 

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

2.3.4 Teoría 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 características de las teorías y modelos de la psicología de las organizaciones, sobre 

esto Torres (s.f.) dice que: 

La teoría X supone una aproximación mecanicista al trabajo, viendo al trabajador 

como un elemento pasivo y tendente a la evasión 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 cómo. Por contra, la teoría Y es 

una visión más novedosa (hay que tener en cuenta que esta teoría fue propuesta 

en los sesenta, con lo que en aquella época y hasta hacía pocos años, predominaba 

la consideración típica de la teoría X) y de carácter humanista en la cual el 

trabajador es un ser activo y con necesidades no solo fisiológicas sino también 

sociales y de autorrealización. (p.7) 

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

Este modelo jerárquico intenta reformular el modelo de Maslow, este modelo agrupa las 

necesidades de los individuos en tres categorías y trata de reformular las relaciones jerárquicas 

existentes entre ellas. En este se generan tres tipos de necesidades en las que a menor 

satisfacción existente mayor el deseo de suplirla. Dicho de otra manera, este modelo busca 

valorar la existencia de las necesidades básicas, las necesidades de relación interpersonal y 

necesidades de crecimiento o desarrollo personal, necesidades que generan motivación para 

alcanzar la satisfacción (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 investigación, y tener un conocimiento más amplio del instrumento que 

se aplicará en dicha población, 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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Capítulo III. Metodología 

3 Diseño metodológico: 

De acuerdo con la pregunta de investigación planteada para el presente trabajo, la cual 

pretende encontrar cómo se presentan los factores motivacionales en el personal operativo de una 

empresa del sector manufacturero en la ciudad de Medellín en el año 2022 se plantea una 

metodología de la investigación previamente estructurada que tiene en cuenta todos los factores 

necesarios para desarrollar la presente investigación, los cuales se presentan de la siguiente 

manera:  

3.1 Enfoque de la investigación: 

El enfoque del presente trabajo es cuantitativo, en este se usa la recolección de datos para 

probar algunas hipótesis con bases de medición numérica y análisis estadísticos, esto con el fin 

de establecer patrones de comportamiento y probar teorías, 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 acotándose 

y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa 

la literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De las preguntas 

se establecen hipótesis y determinan variables; se traza un plan para probarlas 

(diseño); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las 

mediciones obtenidas utilizando métodos estadísticos, y se extrae una serie de 

conclusiones respecto de las hipótesis. (p. 4) 
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Se realiza la previa investigación de literatura acerca de la motivación laboral e 

investigaciones realizadas en el tema con personal operativo en empresas del sector 

manufacturero y se construye un marco teórico con el propósito de explicar y entender el 

fenómeno de estudio, es decir, la motivación y que sirva para el análisis de los resultados 

obtenidos de las variables de la investigación. Se elabora una pregunta orientadora para la 

construcción de objetivos y la metodología de la investigación. En el presente estudio se 

pretende medir, por medio del Cuestionario de Motivación para el Trabajo -CMT-, la variable 

Motivación, con el propósito de realizar un análisis estadístico descriptivo de los datos extraídos 

de la población en mención. 

3.2 Alcance de la Investigación: 

El presente trabajo es de alcance descriptivo, el cual es útil para mostrar con precisión las 

dimensiones de un fenómeno, suceso, comunidad, contexto o situación, tal como lo menciona, 

Hernandez et al. (2014): 

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y 

los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 

fenómeno que se someta a un análisis. Es decir, únicamente pretenden medir o 

recoger información de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o 

las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cómo se 

relacionan éstas. (p. 92)  

En relación con lo anteriormente mencionado se busca entonces tener una descripción más 

específica de las características motivacionales presentes en el personal operativo de una 

empresa manufacturera en la ciudad de Medellín.  
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3.3 Diseño de la investigación: 

El diseño de esta investigación es No experimental de tipo transeccional o transversal. Es 

No experimental, ya que como lo mencionan Hernandez et al. (2014) “Podría definirse como la 

investigación 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 relación a lo anterior, se llega a la conclusión que en esta investigación no se va 

generar ninguna situación relacionada con manipular variables, si no que se observara 

situaciones ya existentes.  

En este diseño se tiene interés particular de analizar las variables tal cual cómo se 

presentan y no en cómo estas van cambiando a través del tiempo. Tal como lo menciona, 

Hernandez et al. (2014), se “recolectan datos en un solo momento, y en un tiempo único. El 

propósito de este estudio es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 

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

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se realiza la recolección de datos en un solo 

momento y tiempo estipulado, en este caso se medirán los factores motivacionales en el personal 

operativo de una empresa del sector manufacturero en la ciudad de Medellín en el año 2022.  

3.4 Población: 

La población según López (2019) es “El total de individuos o conjunto de ellos que 

presentan o podrían presentar el rasgo característico que se desea estudiar” (p.1). 
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Con el fin de tener una mirada más amplia en la población del presente trabajo se define lo 

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

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 línea de montaje, conductores de UPS e incluso contadores y 

doctores. Cada uno tiene una cierta habilidad o habilidades que se centran en la 

ejecución 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 población es el conjunto total 

ya sea de individuos, objetos o animales que poseen algunas características comunes que se 

pueden observan en un lugar y/o momento determinado. En este caso la población objeto de 

estudio de la presente investigación comprende a todos aquellos individuos pertenecientes al 

personal operativo de una empresa manufacturera de la ciudad de Medellín en el año 2022, la 

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

3.5 Muestra: 

La presente investigación tendrá como muestra a los 16 individuos que conforman el 

personal operativo de una organización del sector manufacturero en la ciudad de Medellín en el 

año 2022. 
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Una muestra estadística es un subconjunto de datos pertenecientes a una población de 

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

La muestra es un subgrupo de la población de interés sobre el cual se recolectarán 

datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisión, además 

de que debe ser representativo de la población. El investigador pretende que los 

resultados encontrados en la muestra se generalicen o extrapolen a la población 

(en el sentido de la validez externa que se comentó al hablar de experimentos). El 

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

Con el fin de definir la muestra de la presente investigación se explican los conceptos de 

muestra No probabilística por conveniencia. Se entiende que según Hernandez et al. (2014) en la 

muestra no probabilistica: 

La elección de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas 

relacionadas con las características de la investigación o los propósitos del 

investigador (Johnson, 2014, Hernández-Sampieri et al., 2013 y Battaglia, 2008). 

Aquí el procedimiento no es mecánico ni se basa en fórmulas 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 investigación. (p. 176) 

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

Es una técnica de muestreo no probabilístico 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 

especificación práctica 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 población o no. Cuando se utiliza 

esta técnica, se pueden observar hábitos, opiniones, y puntos de vista de manera 

más fácil. (p.1) 

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se entiende que la muestra de la presente 

investigación es No probabilística por conveniencia, puesto que se realizó, la elección de la 

muestra a participar en esta investigación sin tener en cuenta datos probabilísticos y/o 

estadísticos, ya que las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigación y a la 

facilidad y acercamiento de la población en mención.  

3.6 Criterios de inclusión y exclusión: 

En la presente investigación se plantean de manera concreta criterios de inclusión como ser 

parte del personal operativo de la empresa, ser mayor de 18 años, ser alfabeto, estar en plena 

condiciones de salud y de conciencia en el momento de la investigación, tener buena disposición 

y voluntariedad para ser parte de la investigación.  

El criterio de exclusión que se tiene en cuenta para la presente investigación es la edad: las 

personas que hagan parte de la investigación deben ser mayores de 18 años. 

3.7 Instrumento: 

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

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

https://www.questionpro.com/blog/es/muestra-representativa-para-investigacion/


43 
 

✓ Nombre: Cuestionario de Motivación para el Trabajo -CMT-. 

✓ Autor: Fernando Toro Álvarez. 

✓ Administración: Individual y colectiva. 

✓ Duración de la aplicación: Entre 20 y 35 minutos. 

✓ Población que se evalúa: Adolescentes y adultos con un nivel mínimo de educación 

de cuatro años de bachillerato o escuela secundaria. 

✓ Calificación: Puede hacerse manualmente con el empleo de las claves de calificación o 

con el programa de computador para la calificación del CMT. 

✓ El cuestionario de Motivación para el Trabajo es un instrumento psicológico diseñado 

para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivación, los cuales son:  

• Condiciones motivacionales internas a través de cinco factores que son: 

Logro, Poder, Afiliación, Auto-realización, Reconocimiento. 

• Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo a 

través de cinco factores que son: Dedicación a la tarea, Aceptación de la 

Autoridad, Aceptación de Normas y Valores, Requisición, Expectación. 

• Condiciones motivacionales externas a través de cinco factores que son: 

Supervisión, Grupo de Trabajo, contenido del Trabajo, Salario, Promoción. 

(p.1) 

3.8 Operacionalización de variables: 

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

fluctuar y cuya variación es susceptible de medirse u observarse.” (p.105). 
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Se tendrán en cuenta para la presente investigación variables de naturaleza Psicológica y 

variables sociodemográficas de la población objeto de estudio, estas están organizadas de la 

siguiente manera: 

✓ Psicológicas: Motivación: esta es medida con el CMT y evalúa 3 aspectos de la 

motivación que son: condiciones motivacionales internas, medios preferidos para 

obtener retribuciones deseadas en el trabajo y condiciones motivacionales externas. 

De estas variables se obtendrán puntuaciones directas para ser analizadas con 

valores estándar de la prueba (baremos). 

✓ Sociodemográficas: Edad, sexo, escolaridad, estado civil. Estas variables serán 

cuantificadas con un cuestionario que dará cuenta de sus valores.  

A continuación, se relaciona cuadro de operacionalización de variables  
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Tabla 1: 

Operacionalización de variables 

Fuente: Creación propia  

Nombre de la variable
Tipo de 

variable

Instrumento 

de medición
Valor obtenido Valor de referencia Baremos

Condiciones motivacionales 

internas

Cuantitativa/ 

Discreta
CMT: Items 1-5Entre 5-25

*0 y 20: interés o valoración excepcionalmente bajo.

21 y 40: interés o valoración relativamente bajo,

posibilidad de activación del factor limitada.

40 y 60: interés o valoración promedio (normal o

común).

61 y 80: interés o valoración relativamente alto,

posibilidad de activación del factor.

81 y 100: interés o valoración excepcionalmente alto.

Medios preferidos para 

obtener retribuciones deseadas 

en el trabajo

Cuantitativa/ 

Discreta
CMT: Items 6-10Entre 5-25

*0 y 20: interés o valoración excepcionalmente bajo.

21 y 40: interés o valoración relativamente bajo,

posibilidad de activación del factor limitada.

40 y 60: interés o valoración promedio (normal o

común).

61 y 80: interés o valoración relativamente alto,

posibilidad de activación del factor.

81 y 100: interés o valoración excepcionalmente alto.

Condiciones motivacionales 

externas

Cuantitativa/ 

Discreta
CMT: Items 11-15Entre 5-25

*0 y 20: interés o valoración excepcionalmente bajo.

21 y 40: interés o valoración relativamente bajo,

posibilidad de activación del factor limitada.

40 y 60: interés o valoración promedio (normal o

común).

61 y 80: interés o valoración relativamente alto,

posibilidad de activación del factor.

81 y 100: interés o valoración excepcionalmente alto.

Sexo
Cualitativa/ 

Nominal
Cuestionario

1: Femenino

2: Masculino

Edad
Cuantitativa/ 

Discreta
Cuestionario

X: Años cumplidos

Estado civil 
Cualitativa/ 

Nominal
Cuestionario

1: Soltero

2: Casado

3: Viudo

4: Otro

Escolaridad
Cualitativa/ 

Ordinal
Cuestionario

1: Bachillerato completo

2: Técnico

3: Tecnologo

4: Pregrado

5: Posgrado

Operacionalización de las variables
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3.9 Procedimiento y cronograma  

✓ Contacto de Recursos humanos: Para iniciar, se procedió a contactar la encargada del 

departamento de recursos humanos de la organización, se agendó un espacio con esta y el 

coordinador del servicio. En el espacio se les presentó el objetivo, los procedimientos y el 

compromiso ético que se tuvo con cada una de las personas que participo en esta 

investigación. 

✓ Selección de la muestra: Se eligió un muestreo no probabilístico por conveniencia de 16 

individuos, mayores de 18 años, que hacen parte del personal operativo, para ello, se 

habló con cada una de estas personas para contarles sobre propósito de la investigación e 

invitarlos a participar como objeto de estudio. 

✓ Consentimiento informado: Se realizo una reunión con los líderes del área logística 

para solicitarles el permiso como objeto de estudio de la investigación y posterior a ello 

la firma del consentimiento informado por cada individuo. En dicho consentimiento se 

hizo mención explícita de las directrices éticas que se siguieron en la investigación y de 

la Universidad Minuto de Dios. 

✓ Aplicación de instrumentos: El Cuestionario de Motivación para el Trabajo (CMT) se 

aplicó de forma individual durante 2 semanas consecutivas, su aplicación se llevó a cabo 

en horarios laborales y cada uno de los valorados dispuso de 40 minutos para presentar el 

cuestionario. 

3.10 Análisis de datos: 

Para el análisis y calificación de los datos se utilizó la base de datos manual brindada por la 

universidad Minuto de Dios, analizando los datos desde un enfoque de estadística 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 años y las motivaciones presentes en este personal. Con el fin de dar 

respuesta a los objetivos específicos planteados se utilizan los consolidados arrojadas por la base 

de datos y junto con las tablas de baremos se realiza la correspondiente conversión para obtener 

los puntajes totales, lo cual se convierte en un valor característico de la población evaluada, 

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

  

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 líderes de la 

organización para presentar el objetivo, 

los procedimientos y el compromiso 

ético del estudio.

Cronograma agenda para la aplicación 

del cuestionario.

Firma del consentimiento informado y 

aplicación del Cuestionario

Consolidación de los datos obtenidos.

Implementación de tablas para el 

análisis de datos.

Análisis de los resultados.

Septiembre
Cronograma de actividades

Octubre Noviembre

Tabla 2  

Cronograma de actividades 

Fuente: Creación propia 
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Capítulo IV. Resultados y discusión. 

4 Resultados y discusión 

4.1 Resultados:  

Se puede evidenciar que en cuanto a las Condiciones motivacionales internas los 

trabajadores se encuentras más 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 más por la expresión de o la realización de actividades que permitan 

la utilización en el trabajo de las habilidades y conocimientos personales y la mejora de tales 

capacidades y conocimientos, y se interesan menos por la intención de inventar, hacer o crear 

algo excepcional, de obtener un cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros, por la búsqueda 

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

 

Tabla 3 

Condiciones Motivacionales Internas 

 Fuente: Creación propia 
 

Logro Poder Afiliación Autorealización Reconocimiento

Excepcionalmente alto
0% 0% 0% 0% 6%

Relativamente alto
0% 25% 25% 6% 63%

Normal o común
81% 75% 56% 63% 31%

Relativamente bajo
19% 0% 19% 31% 0%

Excepcionalmente bajo
0% 0% 0% 0% 0%

Condiciones motivacionales internas

Porcentaje de valoración del factor

Escala de valoración
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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 más en cuanto al factor de Aceptación de 

normas con un porcentaje de 50% y menos inclinados a implementar los factores de Aceptación 

de la autoridad y Expectación, 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 o normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la organización, tales 

como evitar lo que pueda causar perjuicios al trabajo o a la empresa, cumplir sus normas, 

políticas y contribuir al logro de sus objetivos, y se identifican menos o tienen modos de 

comportamiento de desacato, poca aceptación tanto de las personas investidas de autoridad en la 

organización como de las decisiones y actuaciones de tales personas. Además, se muestra poca 

expectativa, desconfianza y no pasividad ante los designios de la empresa o las determinaciones 

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

Tabla 4 

Medios Preferidos Para Obtener Retribuciones Deseadas En El Trabajo 

Fuente: Creación propia 

Dedicación a la tarea Aceptación autoridad Aceptación normas Requisición Expectación

Excepcionalmente alto
0% 0% 0% 0% 0%

Relativamente alto
25% 0% 50% 13% 0%

Normal o común
69% 94% 50% 81% 94%

Relativamente bajo
6% 6% 0% 6% 6%

Excepcionalmente bajo
0% 0% 0% 0% 0%

Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Escala de valoración

Porcentaje de valoración del factor
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Finalmente se puede evidenciar que en cuanto a las Condiciones motivacionales externas 

los trabajadores se encuentran más 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 ó excepcionalmente bajo, sino Normal o 

común, y se identifican menos con el factor de Promoción, el cual tiene un porcentaje de 56% de 

la muestra. Por lo cual, se puede afirmar que los colaboradores se interesan más 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. Además, refieren gran 

interés por la retribución económica y se sientes menos identificados con la perspectiva y 

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

desempeñante dentro de la empresa.  (Véase información en Tabla # 5). 

 

Tabla 5 

Condiciones Motivacionales Externas 

Fuente: Creación propia 

Supervisión	Grupo de trabajo	 Contenido de trabajo Salario	 Promoción

Excepcionalmente alto
0% 0% 0% 0% 0%

Relativamente alto
13% 69% 0% 63% 6%

Normal o común
75% 25% 69% 37% 38%

Relativamente bajo
12% 6% 31% 0% 56%

Excepcionalmente bajo
0% 0% 0% 0% 0%

Condiciones motivacionales externas

Escala de valoración

Porcentaje de valoración del factor
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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 características personales de carácter afectivo, que permiten derivar 

sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o situaciones específicas. En 

este sentido, el factor con el que más se identifican es el Reconocimiento, lo cual consiste en las 

expresiones de los deseos y realización de actividades que buscan obtener de los demás atención, 

aceptación o admiración 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 día a día sean alabadas o exaltadas, ya sea por sus compañeros o jefes y 

esta necesidad de Reconocimiento puede hacer que las personas entren en un bucle, es decir, un 

ciclo de repetición de trabajo y actividades del que es difícil 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 desempeño de cada colaborador. En este caso, el factor con más prevalencia en la 

aplicación de esta prueba es la Promoción, la cual es entendida como la posibilidad de ascenso 

que permite tener una mayor responsabilidad y prestigio dentro de una organización. Por lo cual 

se deduce que estas personas no son motivas por la posibilidad de tener un ascenso dentro de la 

organización.  
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4.2 Discusión:  

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y los antecedentes mencionados a lo largo del 

marco teórico, se realizará el análisis desde las perspectivas teórica y de comparación. Se buscará 

comprender los resultados en relación con los diferentes hallazgos de las investigaciones que dan 

cuenta de los factores motivacionales en diferentes ámbitos laborales, para de este modo adquirir 

una mirada más amplia que llevará a una mejor interpretación de los resultados obtenidos en la 

presente investigación.   

Según Herzberg la motivación es un factor de vital importancia puesto que impulsa y 

compromete a las personas para que rindan mejor en el trabajo y de ahí parte la necesidad de que 

los objetivos de la empresa coincidan con los intereses de sus colaboradores. Además, señala que 

el rendimiento va directamente ligado a la satisfacción laboral que una persona experimenta en 

su lugar de trabajo.  

Además, 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 motivación juega un papel fundamental en la vida de 

las personas, ya que si se está motivado se va a cumplir más fácilmente las demandas del día a 

día y se podrá llegar a lo que Maslow llama en su teoría “Autorealización”, lo que convierte a la 

motivación en una gran herramienta para las organizaciones, manteniendo a sus empleados 

satisfechos y que estos a su vez rindan más 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 “Motivación laboral en 
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conductores de una empresa transportadora del sector logístico en la ciudad de Medellín en el 

año 2019”, el cual tenía por objetivo describir los aspectos motivacionales presentes en los 

conductores de una empresa transportadora del sector logístico en la ciudad de Medellín y en 

este se encontraron resultados que tienen una gran similitud con los obtenidos en la presente 

investigación, lo que da a entender que la motivación de ambos estudios es similar, a pesar de 

que la población evaluada no cumpla con los mismo criterios en cuanto a su ocupación laboral. 

Estos resultados son: En cuanto a Motivación Interna presenta una alta valoración en cuanto al 

factor de Reconocimiento y una baja valoración en cuanto a Logro, las cuales son iguales a los 

resultados obtenidos en la presente investigación. Por su parte en Los medios preferidos para 

obtener retribuciones deseadas en el trabajo el factor que más alto puntaje tiene es Aceptación a 

la norma mientras la Expectación es el factor que tiene el porcentaje más bajo, lo cual es igual al 

resultado obtenido en la población valorada de la presente investigación. Finalmente, y en cuanto 

a la Motivación Externa la puntuación más baja es el factor de Promoción y su puntuación más 

alta es Grupo de trabajo, resultados que igualan a los obtenidos en la aplicación de la prueba 

CMT de la presente investigación. 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 

relación al Reconocimiento de las labores y actividades desarrolladas en la organización, a la 

Aceptación 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 comparación del estudio realizado por Tirado (2015) 

llamado “Estado de la motivación en los colaboradores de servicios generales de la Corporación 

Universitaria Lasallista”, en el cual se encontraron resultados que dan cuenta de la similitud en 
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cuanto a Los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo, en el cual el factor que 

mayor valoración tuvo fue Aceptación de normas y el que menor valoración presento fue el de 

Aceptación a la autoridad, tal como sucede en los resultados de la presente investigación, lo cual 

da cuenta de que en ambos estudios los trabajadores están más enfocados en los modos de 

comportamiento que hacen realidad creencias, valores o normas relevantes para el 

funcionamiento y la permanencia de la organización, tales como cumplir las normas, políticas y 

contribuir al logro de sus objetivos, y se encuentran menos inclinados con los modos de 

comportamiento caracterizados, ya sea por la dedicación de tiempo, esfuerzo e iniciativa al 

trabajo, por el deseo de mostrar en él responsabilidad y calidad, manifiestan desacato, poco 

reconocimiento y aceptación de las personas que ejercen autoridad en la organización. En cuanto 

a la Motivación Interna y Externa si se presenta una diferencia representativa o notoria, ya que 

en cuanto al factor de Afiliación y Contenido del trabajo los resultados obtenidos de la presente 

investigación no son los de menor proporción, pero si tienden a estar en un nivel bajo. Por lo 

cual, se deduce que el perfil motivacional de los trabajadores de la investigación en relación y la 

presente investigación tiene mayor similitud en cuanto a Los medios preferidos para obtener 

retribuciones en el trabajo presentando acato de la norma y reglas establecidas por la 

organización, mas no por las personas que ejercen la autoridad dentro de las mismas. Enfocando 

estos resultados a la teoría de motivación-higiene o teoría 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 políticas administrativas de la organización, las cuales deben 

estar claramente definidas y adecuadas, para que así se alcance el nivel de satisfacción deseado y 

no se genere ningún tipo de frustración, confusión o insatisfacción en los colaboradores.  
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Otro estudio relacionado es el de Olvera (2013) titulado “Estudio de la Motivación y su 

influencia en el desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de la 

Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, en el cual se encontró que el factor motivacional 

intrínseco de mayor influencia en el personal es el Reconocimiento, lo cual coincide con la 

presente investigación, 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 más 

valoración tiene es el de Expectación, lo cual presenta una diferencia con la presente 

investigación, ya que este factor tiene un menor porcentaje que se ubica en lo Normal o común, 

lo cual significa que mientras que la población 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 investigación se interesan más por 

los comportamientos que hacen realidad las creencias, valores o normas relevantes que permitan 

permanecer más tiempo en la organización. Finalmente, en cuanto al factor de Motivación 

Extrínseco se encuentran también una diferencia que no es tan notoria en ambos estudios, ya que 

mientras que en el de Olvera el factor que más valoración tiene es Salario en la presente 

investigación este factor se encuentra en una segunda posición de valoración, por lo que se 

infiere que en ambas empresas los trabajadores se inclinan por la remuneración económica, 

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 organización, que sea adecuada o apropiada conforme a 

las labores desempañadas de los trabajadores para poder aumentar la motivación 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 

investigación. En cuanto a las condiciones Motivacionales Internas se presentó mayor 

prevalencia en el factor de Reconocimiento, lo cual coindice con los resultados de la presente 

investigación, lo que significa que a pesar de que la población 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 compañeros o jefes. En cuanto a Los 

medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo el factor que más valoración tiene en 

el estudio de Echeverri es el de Dedicación a la tarea, caso contrario a los resultados de la 

presente investigación, en la cual el factor de Aceptación a la norma fue el que mayor porcentaje 

obtuvo, pero cabe señalar que el factor de Aceptación a la norma fue el segundo con mayor 

valoración en el estudio realizado por Echeverri, por lo cual se infiere que, aunque los resultados 

no tienen la misma valoración, la Aceptación 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 motivación 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 motivación laboral y 

satisfacción 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 satisfacción de las necesidades propias de los sujetos, sino también al 

cumplimiento de los resultados de la empresa. 

En la presente investigación se logra evidenciar, por medio del Cuestionario de Motivación 

para el Trabajo (CMT), que los individuos de la organización 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 valoración en Aceptación de norma y menos en Aceptación de la 

autoridad y Expectación. 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 

Promoción.  
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Capítulo V. Conclusiones y recomendaciones 

5 Conclusiones y recomendaciones: 

5.1 Conclusiones:  

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, el análisis de estos y para dar respuesta a los 

tres objetivos específicos planteados inicialmente para llevar a cabo el desarrollo de la 

investigación, se presenta los hallazgos para dar solución 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 Medellín, se 

encontró que el factor motivacional con mayor prevalencia es el Reconocimiento, el cual tiene 

una valoración de 63% de la población evaluada, quedando en la escala de valoración: 

Relativamente alta, seguido de los factores de Afiliación y Poder con un 25% cada uno. Por lo 

que se concluye que esta población está altamente motivada porque su trabajo sea reconocido, 

expresando a si sus deseos de realizar actividades que permitan demostrar y mejorar sus 

habilidades y conocimientos. Además, 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 

intención de crear y conservar relaciones afectivas con otras personas, que sean cálidas y 

satisfactorias.  

En cuanto al segundo objetivo, el cual es establecer mediante el análisis de los datos 

obtenidos a través del Cuestionario de Motivación en el Trabajo (CMT) Los medios preferidos 

para obtener retribuciones deseadas en el trabajo de los empleados de la población evaluada, se 

encontró que en este factor la mayor prevalencia es la Aceptación de normas, el cual tiene un 
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porcentaje de 50% de la población evaluada, quedando en la escala de valoración: Relativamente 

alta, seguido de los factores de Dedicación a la tarea con un porcentaje de 25% y Requisición 

con un 13% ubicados en la escala de valoración: Relativamente alta. Por lo que se concluye que 

este grupo de personas están motivadas por los comportamientos que se orientan a hacer realidad 

las creencias, valores o normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la 

organización, cumpliendo así con las políticas y normas que les permiten contribuir al logro de 

los objetivos. Además, se evidencia iniciativa, esfuerzo y dedicación de tiempo en las labores 

que estos desarrollan, demostrado niveles de responsabilidad y calidad. Por último, se observa 

que estas personas expresan su motivación por medio de comportamientos orientados a ser 

persuasivos, de confrontación 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 Medellín, 

mediante el análisis de los datos obtenidos a través del Cuestionario de Motivación en el Trabajo 

(CMT), se encontró que el factor motivacional con mayor prevalencia es Grupo de trabajo con 

un porcentaje de 69% de la población evaluada, seguido del factor de Salario con un 63%, 

continuando con el factor de Supervisión con un 13% y finalizando con el factor de Promoción 

con una valoración de 6% ubicados en la escala de valoración: Relativamente alta. Por lo que se 

deduce que este grupo de personas están 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 retribución económica que está directamente asociada con su desempeño 

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

jerárquicamente dentro de la entidad.  

En conclusión, los factores motivacionales presentes en el personal evaluado tienden a 

estar en un nivel Normal o común, 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 organización se pudo evidenciar 

factores motivacionales en un porcentaje más 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 motivación una recurso fundamental en una organización 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 más fuertes en la entidad, en este caso los factores motivacionales con 

mayor valoración son Reconocimiento, Aceptación de la norma, Grupo de trabajo y Salario, por 

lo que se recomienda que se continúe fortaleciendo estos factores, pero que a su vez implemente 

un plan de mejora para los factores menormente valorados, los cuales son Logro, Aceptación de 

la autoridad, Expectación y Promoción.  
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Anexo 2:  

Encuesta sociodemográfica 
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Anexo 3:  

Cuadernillo del Cuestionario de Motivación para el trabajo (CMT) 
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Anexo 4:  

Hoja de respuestas de Cuestionario de Motivación para el Trabajo (CMT) 
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Anexo 5  

Cuestionario de Motivación para el Trabajo -CMT- 
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