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La motivacidn del personal como aporte al clima organizacional en tres
empresas del sector de la confeccion en la ciudad de Medellin

Resumen

El presente trabajo es una investigacion cualitativa sobre las técnicas de motivacion
laboral, se realiza bajo la modalidad de trabajo de grado, el propdsito central fue
identificar los beneficios que la aplicacién de dichas técnicas aporta a las empresas de
confeccion que las implementan, para lograrlo se realizé una revisién de la teoria
general de la gestion del talento humano, debido a que de esta surge la motivacién del
personal como respuesta a la necesidad de humanizar y democratizar la administracion,
partiendo de una serie de experimentos. Se encontrd que una de las teorias que encierran
gran parte todos los aspectos de la persona y sus necesidades es la de Abraham Maslow
entre otros, por tanto se desarrollaron varios instrumentos con los que se llegaria a dar
respuesta a las preguntas que dieron inicio a la investigacion, basados en dichas teorias
se aplicaron a tres empresas del sector de la confeccion de Medellin, posteriormente se
realizd el analisis y la identificacidn de categorias partiendo de la descripcion del
proceso de recoleccion y el analisis de resultados para llegar a soportarlos con la
informacién recogida en el trabajo de campo y alinearla a la teoria revisada, lo que
permitio la consecucidn de los objetivos especificos, las conclusiones, los temas de
futuras investigaciones Yy las recomendaciones a las empresas tomadas como muestra

poblacional.
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Introduccion

La administracion contiene una extensa area de accion, debido a esto los
administradores se ven enfrentados a grandes retos, uno de ellos es el de capacitarse de
tal forma que pueda interrelacionar en las organizaciones las diferentes funciones como
son: la planeacidn, organizacién, coordinacion, direccion y control, en las cuales esta

involucrado el empleado como el capital humano que dinamiza las empresas.

Desde una adecuada gestion de personal se puede llegar a obtener el mejor
desempefio de los empleados siempre y cuando se creen las condiciones laborales que lo
estimulen y lo motiven partiendo de sus necesidades, esto sélo puede lograrse desde el
acercamiento que permita el conocimiento de cada uno de ellos; lo cual corresponde al

departamento de gestidn del talento humano apoyado por la direccion.

El presente trabajo tiene como propdsito realizar una investigacion sobre las
técnicas de motivacion que aplican tres empresas del sector de la confeccién en la
ciudad de Medellin. Para el desarrollo y consecucidn de los objetivos propuestos se
Ilevara a cabo un rastreo bibliogréafico que permitira la revision de las teorias que

serviran como base para sustentar los hallazgos del trabajo de campo.

En el marco metodoldgico, se identificara el tipo de investigacion para el

desarrollo del trabajo, como también las técnicas de recoleccion de datos y los



instrumentos que serviran para realizar el analisis de estos, que han sido obtenidos en el

trabajo de campo.

Se hara un andlisis de resultados, en el cual se describira el proceso de
recoleccion de la informacion, que servird como base para identificar las categorias que
saldran de la teoria revisada y luego pasaran a ser contrastada con los hallazgos

obtenidos en el trabajo de campo.

Para terminar se hara la descripcion de los hallazgos, se confrontaran con la
teoria y se sacaran las conclusiones y recomendaciones a las empresas investigadas, con
lo cual se pretende dejar un aporte que contribuya a mejorar las condiciones laborales

de las personas desde la motivacion, partiendo de sus propias necesidades.



Capitulo N° I. Planteamiento del Problema

1.1 Antecedentes del Problema

“Para los fines de una empresa toda persona posee dos recursos que esta puede
aprovechar y son la fuerza de trabajo, entendiéndose como las habilidades del
empleado para realizar determinadas tareas de forma repetitiva y rutinaria y la
inteligencia, que es la capacidad intelectual de la persona, fruto de estudios, afios
de trabajo, contacto diario y la préctica prolongada de una misma actividad”.

(Mapcal, 1996, p. 10).

De acuerdo a Mapcal (1996) y teniendo en cuenta algunas visitas realizadas a
empresas pequefas de confeccion de ropa en Medellin, se evidencio la dificultad que
tienen los coordinadores de produccidn para aprovechar las destrezas que tienen las
personas gue trabajan en las maquinas, justificando con el factor tiempo, el hecho de no
implantar estrategias que sean efectivas para que los empleados se sientan realmente
motivados a realizar su trabajo de forma productiva y conlleve a mantener un personal

estable con un clima organizacional agradable en el lugar de trabajo.

Se podria pensar que por el afan de optimizar el talento humano para poder

responder a las exigencias de la competitividad y no quedarse atras de un mercado que



es cada vez es mas exigente y por el interés de obtener un mayor beneficio econémico,
los empresarios de hoy y méas concretamente en las pequefias empresas del sector de
confeccion de ropa, dejan de ver al empleado como un ser humano y empiezan a verlo

CcOmo una maquina mas de su empresa.

1.2 Planteamiento del Problema

“Las organizaciones estan constituidas por personas. Por otro lado, las
organizaciones constituyen para ellas, un medio por el cual pueden alcanzar
muchos y variados objetivos personales con un minimo de costo, de tiempo, de
esfuerzo y de conflicto, los que no podrian ser alcanzados sélo a través del

esfuerzo individual”. (Chiavenato, 1983, p. 1).

Parece ser que el tiempo es un componente determinante en las empresas de
confeccion, ya que se trabaja por produccion y se deja de lado la gestion del talento
humano y los estimulos o incentivos que valoran a la persona como tal, por las
relaciones y por su comportamiento dentro de la misma, es decir que se vea a los
operarios como una maquina de produccion. Es por esto que se desea identificar los
beneficios que genera la implementacion de técnicas motivacion laboral, en tres
empresas del sector de la confeccion de ropa de la ciudad de Medellin, estableciendo los
aportes que dichas técnicas realizan al clima organizacional, para poder determinar las

ventajas 0 desventajas de estas a las organizaciones analizadas y tomarlas como base



para formulacion de una propuesta estratégica que ayude a la motivacion del personal

en las empresas de confeccion.

1.2.1 Preguntas de investigacion

¢Cuales de las empresas investigadas del sector de la confeccion de Medellin,

implementan técnicas de motivacion de personal en la gestién empresarial?

¢ Qué técnicas de motivacién de personal utilizan las empresas investigadas del

sector de la confeccién de Medellin?

¢ Como estan implementando estas técnicas de motivacién laboral las empresas

investigadas del sector de la confeccion de Medellin?

¢En las empresas investigadas del sector de la confeccion de Medellin que
implementan técnicas de motivacion de personal como ha sido el aporte en el clima

organizacional? ¢Qué otros efectos se perciben?



1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Identificar los beneficios que genera la implementacion de técnicas de
motivacién laboral, en tres empresas del sector de la confeccion de la ciudad de
Medellin, estableciendo los aportes que dichas técnicas realizan al clima organizacional.
Determinando las ventajas o desventajas de estas para las organizaciones analizadas;
como base para la formulacion de unas sugerencias a la motivacion del personal en

dichas empresas de confeccion.

1.3.2 Objetivos Especificos

+ ldentificar en tres empresas del sector de la confeccion de la ciudad de Medellin,
las técnicas de motivacion laboral, determinando los aportes de las mismas al

clima organizacional.

+ Analizar los resultados obtenidos estableciendo las diferencias entre las empresas
del sector confeccion de Medellin investigadas, que aplica técnicas de

motivacion laboral y aquellas que no las aplican.



+ Formular unas sugerencias para la motivacion del personal en las empresas de
confeccion donde se realizara la investigacion, que contribuya a mejorar el clima

organizacional de estas.

1.4 Justificacion

Parafraseando a Mapcal (1996, p.4) la motivacion en la gestién del talento
humano es uno de los temas mas importantes que se ha venido replanteando en las
organizaciones de hoy, en las cuales aceptan que el empleado es la fuente de energia que
dinamiza la empresa, por lo anterior los administradores de empresas juegan un papel
importante, como personas responsables del crecimiento y desarrollo tanto de la entidad
como de las personas que trabajan para ella, por lo tanto debe ser una persona

competitiva que dinamice las empresa a través de la motivacién del personal.

“La industria Textil-Confecciones Colombiana genera aproximadamente 160 mil
empleos directos y 650 mil empleos indirectos, lo que representa aproximadamente el
20% de la fuerza laboral generada por la industria manufacturera y el 5% de las

exportaciones nacionales”. (May, 2012 parr. 2).

“Hay cerca de 450 fabricantes de textiles y 10.000 de confecciones, la mayoria son

pequefias fabricas, el 50% tiene entre 20 y 60 maquinas de coser. Las principales



ciudades donde se ubican son Medellin, Bogoté, Cali, Pereira, Manizales,

Barranquilla, Ibagué y Bucaramanga”. (ANDI, 2012, parr. 1).

TAMANO DE LA

NATURAL JURIDICA
EMPRESA
MICRO 1288 480
PEQUENA 46 152
MEDIANA 2 32
GRANDE 13
TOTAL 1336 677

Tabla 1. Empresas de Medellin que se dedican a la fabricacion de prendas de
vestir matriculadas en Camara de Comercio en el afio 2012
Fuente: (Estadisticas, Camara de Comercio, 2012).

Es importante rescatar de la anterior informacion la cantidad de empresas
pequefias que existen en la ciudad de Medellin y de igual manera la cantidad de empleos

que pueden ofrecer beneficiando a un grupo vulnerable de personas.

Desde una buena gestion de personal se puede contribuir a enriquecer no solo la
vida laboral, sino también la vida personal de los empleados y sus familias, siempre y

cuando en las organizaciones haya un conocimiento que desde el area administrativa se



han realizado muchos estudios enfocados a mejorar el rendimiento en el trabajo a través
de la motivacién, labor que hoy en dia se le atribuye al departamento de talento humano
el cual debe trabajar para mejorar la calidad de vida de quienes trabajan para las
organizaciones y que estos esfuerzos redunden en la productividad de la empresa, siendo
la motivacion del personal un factor que influye en el ser humano para cada accion que
este realice y que independiente del tamafio de la empresa debe haber una persona que se
encargue de este tema, debido a esto es importante realizar una investigacion sobre los

factores de motivacion que los directivos aplican en dichas organizaciones al personal.

1.5 Limitaciones del Estudio

Una limitacion considerada para realizar la investigacion es el poco tiempo que
se pueda disponer del personal en su jornada laboral, para realizar las encuestas debido a
que el volumen de trabajo es alto y los que estan por un sueldo son medidos por la
productividad y los que estan por contrato deben hacerse su sueldo por tanto deben

aprovechar al maximo el tiempo.



Capitulo N° I1. Marco Teorico

2.1 Teorias Generales

2.1.1 Teoria de las relaciones humanas

“La Teoria de las Relaciones Humanas (o0 Escuela Humanista de la
Administracion) surgio en Estados Unidos, como consecuencia de las
conclusiones del experimento de Hawthorne, y fue desarrollada por Elton Mayo
y colaboradores. Fue un movimiento de reaccion y oposicion a la Teoria Clasica

de la Administracion”. (Chiavenato, 2006, p 87).

Mintzberg (1988) citado por Valdivia, (2011, p. 19) describe los origenes de este
enfoque humanista en los siguientes términos:

“En el afio 1939, con la publicacion de la obra de Roethlisberger y Dickson sobre una
serie de experimentos realizados con trabajadores de la central Western Electric
Hawthorne, empezé a percibirse que pasaban también otras cosas en las
estructuras organizativas; concretamente, sus observaciones respecto a la
presencia de una estructura informal (relaciones extraoficiales dentro del grupo
de trabajo) constituyeron la aceptacion de que la adaptacion mutua servia de

importante mecanismo de coordinacion en todas las organizaciones”.

10



Cascio, Guillén, et al. (2010) citado por Valdivia, (2011, p. 20) resumen las
conclusiones del experimento realizado por Mayo en los siguientes términos:

“los estudios de Hawthorne mostraron que las organizaciones son sistemas en los que
cuando se cambia un elemento todo cambia; que la estima tiene un papel
importante en la motivacion; que la organizacion informal influye en el
rendimiento del sujeto; que la comunicacion en ciertos casos es mejor que la
especializacion para conseguir objetivos; que la organizacion distribuye salidas
entre sus miembros; que el comportamiento del sujeto no sélo se encuentra en
funcién de recompensas econdmicas, y que la satisfaccion de los miembros

conduce a una mayor productividad”.

Parafraseando a Chiavenato (2006, p. 88) quien realiza un recuento de la teoria
de las relaciones humanas iniciando con la investigacion de Elton Mayo antes del afio

1924 en una industria textil que tenia mucha rotacion de personal en la cual se habian

probado varios programas de incentivos salariales sin obtener resultados positivos, sélo

cuando se delegd un poco de libertad a los operarios y se mostro interés por ellos
contratando un enfermera, surgio un espiritu de grupo, la produccion aumento y

disminuyd la rotacion del personal.

Segun Chiavenato (2006, p. 88) “En 1927, se inicio al experimento Hawthorne que
consistia en evaluar la correlacion y entre iluminacion y eficiencia de los

operarios, medida a través de la produccidon™ este experimento fue coordinado

11



por Elton Mayo quien lo “amplié al estudio de la fatiga, de los accidentes en el
trabajo, de la rotacion del personal y del efecto de las condiciones de trabajo

sobre la productividad el personal”.

Las personas que participaron en este experimento se empezaron a comportar de
forma diferente porque la administracion se estaba preocupando por ellos y empezaron a
responder de forma positiva, dejando ver que los incentivos econémicos no son tan
importantes como se cree y que los problemas personales pueden influir negativamente
en la produccidn de igual manera las presiones y la falta de comunicacion del grupo de

trabajo.

“El surgimiento de la teoria de las relaciones humanas aporta un nuevo lenguaje al
repertorio administrativo: se habla de motivacion, liderazgo, comunicacion,
organizacion informal, dindmica de grupo, etcétera, y se critica con durezay se
deja a un lado los antiguos conceptos clasicos de autoridad, jerarquia,
racionalizacion del trabajo, principios generales de la administracion etcetera”.

(Chiavenato, 2006, p. 100).

Para entender mejor las teorias de las relaciones humanas cabe sefialar la
importancia de las teorias del comportamiento organizacional, que combina las
organizaciones con las personas lo que origina que las organizaciones sean sistemas

sociales.

12



2.1.2 Comportamiento organizacional

Dessler (1979) citado por Valdivia, (2011, p. 29) da su aporte sobre este enfoque del

comportamiento: “aun cuando la escuela del comportamiento se relaciona
conceptualmente con la de relaciones humanas, las dos difieren en muchos
puntos. La escuela de relaciones humanas no se preocupa por los principios y
funciones de la administracién, y hace hincapié en el grupo de trabajo. La
escuela del comportamiento ofrece una vision amplia de la administracion y se
preocupa mas por los procesos de insumo y producto, el ambiente externo y los
procesos mediadores. Ademas, recalca la introduccion de la participacion y la

democracia en las organizaciones”.

Parafraseando a Davis y Newstrom (1991, p. 7) quienes retoman un poco la
historia del desarrollo organizacional desde Robert Owen quien siendo propietario de
una fabrica en un nuevo ambiente como consecuencia de la revolucion industrial, hizo
hincapié en las necesidades humanas de los trabajadores. No volvio a trabajar con nifios
y ensefio a sus empleados los aspectos de limpieza y templanza o moderacion,
mejorando sus condiciones de trabajo, lo que origino un principio del comportamiento

organizacional moderno.

“Luego Andrew Ure (1835) citado por Davis y Newstrom, (1991, pp. 7-8) en una obra

que escribio llamada The Philosophy of Manufacture agregd un factor humano

13



proporcionando a sus empleados té caliente, tratamiento médico, ventilacion y
pagos por enfermedad. Pero sus ideas no fueron consideradas hasta que Frederick
W. Taylor buscando la mejor manera para que los trabajadores produjeran con
eficacia, despertd el interés por las personas en el trabajo, buscando mejores
maneras para que las personas lo realizaran. Luego aparece Elton Mayo a quien

se le reconoce el padre de las relaciones humanas”.

Para Stephen P. Robbins (1996), el comportamiento organizacional se construye
a partir areas predominantes que han realizado grandes contribuciones a las
organizaciones como:

e “Lasicologia, las contribuciones de los sicélogos han sido el aprendizaje,
la percepcion, la personalidad, la capacitacion, la eficacia en el liderazgo,
las necesidades y fuerzas motivacionales, la satisfaccion en el trabajo, los
procesos de la toma de decisiones, las evaluaciones de desempefio, las
mediciones de actitud, las técnicas de seleccion de personal, el disefio de

trabajos y la tension en el trabajo”. (Robbins, 1996, p. 21)

e “Lasociologia, los aportes de los sociélogos son las dindmica de grupos,
el disefio de equipos de trabajo, la cultura organizacional, la teoria y
estructura de la organizacién formal, la tecnologia organizacional, la
burocracia, las comunicaciones, el poder, el conflicto y el

comportamiento intergrupal”. (Robbins, 1996, p. 22)
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e “Lasicologia social, los sicologos sociales hacen aportes importantes en
las &reas de medicidn, conocimiento y cambio de actitudes, patrones de
comunicacion. Forma en que las actividades de grupo pueden satisfacer
necesidades individuales y procesos de toma de decisiones”. (Robbins,

1996, p. 22)

e “Antropologia, los antrop6logos han ayudado a comprender las
diferencias entre valores, actitudes y comportamientos fundamentales
entre la gente de diferentes paises y en diferentes organizaciones”.

(Robbins, 1996, p. 23)

e “Ciencia politica, la contribucion de los politélogos es importante para el
conocimiento del comportamiento en las organizaciones con temas como
la estructuracién del conflicto, la asignacion del poder, y la forma en que
la gente manipula el poder para sus intereses individuales”. (Robbins,

1996, p. 23)

Para Robbins (1996, p. 30). “Los administradores necesitan desarrollar sus habilidades
interpersonales o de trato con la gente si es que han de alcanzar la eficacia en su
trabajo. EI comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga

el impacto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
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comportamiento dentro de las organizaciones, y luego aplica ese conocimiento
para lograr que las organizaciones trabajen con mayor eficacia. El
comportamiento organizacional se enfoca en la forma de mejorar la
productividad, reducir el ausentismo y la rotacion y aumentar la satisfaccion del

empleado en su trabajo”

2.1.3 La administracion del personal

Existen variados conceptos sobre la administracion del personal que resaltan la
importancia de generar en las empresas independientemente de su tamarfio un sistema

que integre al personal con la empresa y que esta integracion sea benéfica para ambos.

Rodriguez (2007, p.7) “es la administracion la organizacion, direccion, y control de los
procesos de dotacion, remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio,
negociacion del contrato colectivo y guia de los recursos humanos idoneos para
cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio

y las necesidades del personal”.

“Cuando una organizacion alcanza cierto nivel de complejidad, debe recurrir a formar un
departamento especializado de recursos humanos, responsable de apoyar a otros

departamentos, (...) por lo tanto toda persona en cualquier nivel en cualquier tipo
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y tamafio de empresa interviene en la administracion de personal, la planeacion
de recursos humanos, la organizacion del trabajo y la direccion y control de la

organizacion en la que trabaja”. (Rodriguez, 2007, p. 57).

Castillo, J. (1993, p. 4) da un concepto mas personal que define la administracion
de personal como: “el sistema administrativo constituido por la planeacion,
organizacion, coordinacion, direccion y control de las actividades necesarias para crear
condiciones laborales en las cuales los trabajadores desarrollen su méximo potencial

laboral dentro de las organizaciones”.

2.1.4 Proposito de la administracion del personal

Segun Castillo (1993, p. 5) “es necesario lograr un mejor desempefio en los

colaboradores mediante la creacion de condiciones estimulantes que

recompensen sus esfuerzos. (...) la gestion del personal se justifica en la medida

que ayuda a mejorar constantemente la productividad de la empresa mediante la

consecucién y mantenimiento de una fuerza laboral motivada y capacitada”.

2.1.5 Sistema de la administracion de personal
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Continuando con Castillo (1993, p. 8). “La activacion del sistema de

administracion de personal la realiza un conjunto de funciones, las cuales estan

interrelacionadas para conformar los diferentes procesos administrativos, tal como se

muestra a continuacion’:

PROCESOS

PLANEACION

ORGANIZACION

COORDINACION

DIRECCION

CONTROL

(Castillo, 1993, p. 8).

FUNCIONES

Programas de personal y prevision de la
fuerza laboral.

Analisis ocupacional, reclutamiento y
seleccion.

Socializacién, relaciones sindicales y
entrenamiento.

Motivacion, remuneracion, bienestar laboral
y gestion participativa.

Evaluacion del desempefio, disciplina
laboral, manejo de reclamos y auditoria de

personal.

La administracion de personal como sistema debe realizar cada una de las

funciones especificas si desea lograr los objetivos organizacionales que deben ir

enfocados a contribuir con la responsabilidad social.
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Responsabilidad social: citando a Baquero (2005 p. 47). “Toda organizacion como parte
de un sistema socioecondémico forma parte de una comunidad que posee una
cultura propia y afronta una serie de problemas sociales, politicos y econémicos
sobre los cuales influira la organizacién con sus politicas y decisiones, debido a
esto es importante una accion social responsable de industriales, gerentes y

administradores”.

Justicia social: segun Baquero (2005 p. 48). “En el siglo XIX, ante la urgencia de
reprimir los abusos de la naciente revolucion industrial, se gesta la conciencia de
una sociedad mas equitativa, en los aspectos laborales y econémicos. La nocion
de que por naturaleza el hombre es un ser social, adquiere preponderancia: éste,
solo viviendo en comunidad con sus semejantes y participando en los beneficios
que tal manera de vida ofrece, puede aspirar a un desarrollo econémico y social
mas justo. A cambio contribuira activamente al desarrollo y consolidacion del

bien comun”.

La responsabilidad social al interior de una empresa empieza con sus empleados
en el trato digno y el pago justo y estos se encargan de reflejar afuera lo que la
organizacion les aporta, también debe responder a una serie de normas y leyes que rigen

las empresas con el fin de proteger al empleado quien es la parte mas vulnerable de las
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organizaciones y por el cual hoy en dia se continta desarrollando politicas que aplican a

toda las empresas.

Derechos humanos y organizacion interna: retomando un aparte del Proyecto de ley 70
de 2010 Senado, “las empresas deben velar por el respeto de los derechos
humanos, cumplir con las leyes laborales y asegurar que las relaciones laborales
estén basadas en los principios de respeto a la legalidad, la integridad, la ética y
los derechos humanos. El que la empresa lo haga, mejora las competencias
laborales, reduce el ausentismo laboral, eleva la calidad de vida de los
trabajadores, disminuye la rotacion del personal, motiva a los trabajadores,
fortalece el clima organizacional y da reputacién en el mercado”. (Delgado,

2010, p.6).

2.2 Teorias Especificas

2.2.1 La motivacion

La motivacion del personal ha sido una de las grandes preocupaciones en las

organizaciones, por tanto se ha escrito mucho sobre ello, algunos aportes han servido

como base para trabajar este tema.
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Para Bruce y Pepitone (2002, p. 1) “son los motores que mueven a las personas para
hacer lo que hacen, estos motores emanan de las necesidades biolégicas como: el
hambre y el deseo de produccidn, y de las sicoldgicas como la necesidad de
reconocimiento y valoracion por los demas y de conseguir cosas importantes en

la vida”.

“La motivacion desde la direccion empresarial, consiste en influir en lo que los
empleados estan motivados a hacer, si esta influencia es positiva se logra un desempefio

superior y mas efectivo”. (Bruce y Pepitone, 2002, p. 2).

Amoréds (2007, p. 81) la define como “las fuerzas que actian sobre un individuo o en su
interior, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia
las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna
necesidad individual. Debido a que los motivos de desarrollar un trabajo por
parte de los empleados influyen en la productividad, se constituye en una de las
tareas de los gerentes encaminar efectivamente la motivacion del empleado,

hacia el logro de las metas de la organizacion”.

Marin y Garcia, (2005, p. 346) En términos de la sociologia, definen el motivo y
la motivacion laboral asi:
“puede definirse el motivo como: la causa o razon de ser que mueve a realizar una cosa
o también toda causa de orden intelectual que produce o tiende a producir una

accion involuntaria. ElI motivo es el componente teleologico del comportamiento,
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la finalidad perseguida. Y motivacion es la accion de motivar: dar una finalidad o

razon de ser al comportamiento”.

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2008, p. 415). “Naturalmente estas necesidades
varian en intensidad y con el tiempo entre los individuos. La motivacién es un
término general que aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos
y fuerza similares. Decir que los gerentes motivan a sus subordinados es decir
que hacen cosas que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e induciran a los

subordinados a actuar de la manera deseada”.

2.2.2 Motivacion Intrinseca y Extrinseca

Para Bruce y Pepitone (2002, p.3) “La motivacion intrinseca es la que esta dentro de
cada ser humano, pero que esta afectada por factores externos, como las
recompensas que se dan para estimular el esfuerzo en determinado trabajo o el
logro de las metas propuestas, es decir la motivacion intrinseca siempre va a ser
influenciada por la motivacion extrinseca. Y la motivacion Extrinseca: son los
factores externos que afectan a las personas, en el caso de los empleados, entre
otras estan: las recompensas, las promociones y los elogios, esta debe tener un
punto de equilibrio debido a que corre el riesgo de que el empleado solo se

esfuerce hasta que reciba el premio y luego dejard de esforzarse”.
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Parafraseando a Bruce y Pepitone (2002, p 3) cuando sefialan que en los
anteriores conceptos, se debe tratar de motivar al empleado teniendo cuidado que se
acostumbre a los incentivos para rendir en su tarea, sino mas bien tratar de que el vea
que si hace su trabajo bien, a la empresa le va a ir bien y si a la empresa le va bien, ese
bienestar se va a reflejar en el bienestar de ellos como empleados de esa organizacién y
este debe ser el factor motivante que influya para su trabajo, porque ya la motivacion

para trabajar esta dada desde sus necesidades fisioldgica y sicoldgicas.

2.2.2 Primeras Teorias de Motivacion

Tomando como base la clasificacion realizada por Amorés (2007), se dividen en

dos grupos las teorias de motivacion: primeras teorias y teorias contemporaneas.

% La primera teoria es el modelo de la jerarquia de las necesidades de Abraham
Maslow del afio 1954, una de las mas citadas para abordar el tema de la
motivacion, la cual presenta cinco tipos de necesidades que deben ser satisfechas

en orden jerarquico para poder que se dé la motivacion.
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Bruce y Pepitone (2002, p. 18) definen la teoria de la jerarquia de las necesidades
de Abraham Maslow (1954), cdmo la estructura que se ided para comprender los
diferentes tipos de las necesidades humanas las cuales en la piramide de abajo hacia
arriba estan: necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales,
necesidades del ego y la necesidad de autorrealizacién. El directivo puede aprender a
mejorar el rendimiento de sus empleados vinculando sus actitudes laborales a la

satisfaccion de las necesidades particulares de cada uno de ellos.

Bruce y Pepitone (2002). Dan las siguientes sugerencias para trabajar con la

anterior teoria.

“Como satisfacer las necesidades fisiologicas en el trabajo:
- Creando un ambiente comodo, seguro, y agradable para los empleados,
brindandoles confianza para que se muestren como son.
- Pagando unos salarios competitivos para que los empleados puedan vivir
comodamente con sus familiar.
- Ofreciendo otras maneras de ganar mas dinero como horas extras u
incentivos”.

(Bruce y Pepitone 2002, p. 21).

“Como satisfacer las necesidades de seguridad en el trabajo:

- Ofreciendo estabilidad vy justicia.
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- Aplicando las normas de politica y seguridad laboral
- Ofreciendo seguridad en los lugares de trabajo.
- Realizando una comunicacion constante con el empleado”.

(Bruce y Pepitone 2002, p. 21).

“Como satisfacer las necesidades sociales en el trabajo:
- Ofreciendo la oportunidad de trabajar en grupos y con otros departamentos.
- Creando un buen ambiente laboral, creando espacios de integracion de
grupos.
- Mostrando preocupacion por los miembros del equipo y estimulando para
que ellos lo hagan”.

(Bruce y Pepitone 2002, p. 22).

“Como satisfacer las necesidades ego-estatus en el trabajo:

- Retroalimentando al empleado positivamente y felicitdndole por su labor.

- Dando la oportunidad de escalar puestos para que puedan demostrar sus
talentos y destrezas.

- Estableciendo programas de reconocimiento dependiendo de su rendimiento.

- Teniendo en cuenta la opinidn de los empleados e involucrandolos en los
procesos de planificacion.

- Dandoles siempre las gracias”.

(Bruce y Pepitone 2002, p. 22)
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“Como satisfacer las necesidades autorrealizacion en el trabajo:
- Dejandolo ser autbnomo en su trabajo.
- Dandoles espacio para la creatividad.
- Tratando los errores como experiencias de aprendizaje.
- Ofreciendo trabajos mas desafiantes y espacios para el aprendizaje y la
formacion que aporten al crecimiento personal y profesional del empleado”.

(Bruce y Pepitone, 2002, p. 22).

De esta manera Bruce y Pepitone (2002) presentan una forma de aplicar la teoria
de las necesidades humanas de Maslow (1954) en cualquier organizacion, haciendo
énfasis en que para trabajar con éstas se debe interactuar con los empleados y aprender a
conocerlos y asi poder saber que los mueve. Aunque en la aplicabilidad parece ser una
tarea dificil de hacer, debido a que existen organizaciones con mucho personal, es la
unica forma de llegar a influir en la motivacion del empleado en particular y de esto se
debe encargar directamente el departamento de gestion humana apoyada por los

directivos.

% La segunda teoria es la motivacion e higiene, también llamada teoria de los dos
factores, presentada por Frederick Herzberg (1959), la cual segin Amoros (2007)

postula lo siguiente:
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“Factores motivadores: Incluye el trabajo en si mismo, el reconocimiento, la
responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan con los sentimientos
positivos de los empleados acerca de su trabajo, los que a su vez se relacionan
con las experiencias de logro, reconocimiento y responsabilidad del individuo.
En conclusion los motivadores son factores intrinsecos, vinculados directamente
con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo interno

de la persona”. (Amords, 2007, p. 83).

“Factores de higiene: Incluye las politicas de administracion de la organizacion, la
supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las condiciones de
trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se relacionan con los
sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el
cual éste se realiza. Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al
trabajo, actian como recompensas a causa del alto desempefio si la organizacion

lo reconoce”. (Amords, 2007, p. 83).

¢+ Latercera teoria de los dos factores X y Y de McGregor del afio 1960.
Parafraseando a Gitman y McDaniel (2007), quienes retoman la teoria X y Y de

la siguiente manera:
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El estilo de direccion basado en la teoria X parte de una vision pesimista de la
naturaleza humana y presupone que a las personas no les gusta trabajar, debido a esto
deben ser controladas, dirigidas y amenazadas con sanciones para que se esfuercen,

quieren obtener seguridad. (Gitman y McDaniel 2007, p. 326).

La teoria Y parte de una vision optimista de la naturaleza humana y presupone
que la persona quiere trabajar, acepta responsabilidades, esta dispuesta a contribuir a
resolver problemas y se puede dirigir y controlar sola. (Gitman y McDaniel 2007, p.

326).

Una de las teorias mas criticadas pero que da respuestas a dos tipos de direccion:
los que piensan que hay que presionar a los empleados para que cumplan sus funciones
como se lo indican y los que dan libertad para que estos busquen la mejor manera de

realizar su trabajo.

2.2.3 Teorias Contemporaneas Sobre la Motivacion

s “Teoria ERG de Clay Alderfer del afio 1969, quien estaba de acuerdo con Maslow
(1954) en que la motivacion de los trabajadores se podia equilibrar con base la
jerarquia de necesidades, no obstante, Alderfer (1969) citado en Amoros (2007,
p.86) sostiene que no son cinco sino tres los grupos de necesidades fundamentales

de las personas”.
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“Necesidades Existenciales: son las necesidades materiales que se satisfacen con
el alimento, el agua, el aire, las remuneraciones, las prestaciones y las condiciones de

trabajo adecuadas”. (Alderfer 1969, citado en: Amoroés, 2007, p. 86).

“Necesidades de relacion: se satisfacen al establecer y mantener relaciones
interpersonales con los compafieros de trabajo, con los jefes, subordinados, amigos y la

familia”. (Alderfer 1969, citado en: Amoros, 2007, p. 86).

“Necesidades de crecimiento: son aquellas que se expresan a través de las
tentativas de la persona, a fin de hallar oportunidades para desarrollarse cuando hace
contribuciones creativas o productivas al trabajo. (Alderfer 1969, citado en: Amoros,

2007, p. 86).

¢+ Teoria de las necesidades adquiridas de David MacClelland (1961) citado en
Lussier y Achua (2005, p. 80), sostiene gque todas las personas tienen necesidades
de logro, poder y afiliacion, pero en diversos grados. Lussier y Achua (2005)
presentan algunas ideas para motivar a los empleados segun sus necesidades

dominantes:

“Como motivar al empleado con elevada necesidad de logro: encargandole tareas

variadas con objetivos claros y alcanzables, retroalimentando su desempefio,
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concediéndole cada vez mayores responsabilidades que para que haga cosas nuevas”.

(Lussier y Achua, 2005, p. 80).

“Como motivar al empleado con elevada necesidad de poder: en lo posible
dejandolo planear y controlar su trabajo, permitiéndole que desemperie tareas solo, e
incluyéndolos en la toma de decisiones cuando estas les atafie”. (Lussier y Achua, 2005,

p. 80).

“Como motivar al empleado con elevada necesidad de afiliacion: permitiéndole
trabajar en equipo, llenandolos de elogios y reconocimientos, delegandoles
responsabilidades para que orienten y formen a los nuevos empleados”. (Lussier y

Achua, 2005, p. 80).

®,

X2 “Teoria del establecimiento de metas, a finales de los afios sesenta,
Edwin Locke citado por Vértice, (s.a. p. 29) presentd su teoria de de la fijacion o
establecimiento de metas u objetivos, afirmando que la intencion de alcanzar una
meta es una fuente basica de motivacion en el trabajo y definio el objetivo como

lo que un individuo trata de lograr; es el objeto o el fin de una accion”.

“A partir de la teoria de Locke (1968) citado por Koontz, Weihrich y Cannice,

(2008, p. 425) en se ha fomentado la teoria “APO” administracion por objetivos
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X/
L X4

X/
°

la que permite que la investigacion demuestre que para ser efectivos son muchas
las actividades generales claves que se tienen que integrar en un sistema amplio.
No obstante, una parte importante de este sistema se refiere a los pasos
requeridos de establecer objetivos, acciones de planeacién, implementacion,
control y evaluacion, en donde son los objetivos y las metas los que se utilizan

indistintamente en la literatura administrativa para lograr el éxito”.

Teoria del reforzamiento, propuesta por Burrhus Frederic Skinner (1969) citado
por Robbins y Coulter, (2005, p. 399) “quien en contraste con la teoria de la
fijacion de metas, dice que el comportamiento depende de sus consecuencias y
argumentan que el comportamiento tiene una causa externa. Lo que controla el
comportamiento son los reforzadores, consecuencias que cuando se presentan
inmediatamente después de un comportamiento, aumentan la probabilidad de que
el comportamiento se repita. Ignora factores como los objetivos, las expectativas
y las necesidades. En vez de eso se centra unicamente en lo que le sucede a una

persona cuando lleva a cabo alguna accion”.

Teoria de la equidad, propuesta por Adams (1965) citada en Vélaz (1996, p. 158),
“considera que la motivacion procede primeramente de un proceso de
comparacion social, mediante el cual el trabajador evalGa la proporcion existente

entre sus esfuerzos y las recompensas que recibe a cambio; para después
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compararlo con lo que observan que se esfuerzan y reciben sus colegas. Esta
teoria sostiene que los trabajadores estan motivados por el deseo de ser tratados

equitativa y justamente”.

¢+ Teoria de la Motivacion de la Expectativa, propuesta por Vroom (1967), citado
por Koontz, Weihrich y Cannice. (2008 p. 421) dan la siguiente explicacion:

“las personas seran motivadas a hacer cosas para alcanzar una meta si creen en el
valor de esa meta y si lo que hacen los ayudara a lograrla. Esta ademas indica
que la motivacion de las personas a hacer cualquier cosa sera determinada por el
valor que colocan el resultado de su esfuerzo (ya sea negativo o positivo),
multiplicado por la confianza que tienen de que su esfuerzo ayudara

materialmente a alcanzar una meta”.

2.2.4 La Motivacion Facilita la Adaptacion

Reeve (2003, p. 5). “Resalta varios temas acerca de la motivacion y define el motivo
como aquello que da energia y orgullo al atleta y aquello que dirige la conducta
del estudiante hacia una meta particular constituye un motivo” ademas
argumenta que los procesos que dan energia y dirigen la conducta emanan de la
fuerza del individuo y el ambiente, este autor desde la pregunta por qué hacemos

lo que hacemos y queremos lo que hacemos”.
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Para Reeve (2003, p. 14) “las demandas laborales aumentan y disminuyen, las
oportunidades educativas varian, las relaciones se transforman. La motivacion
facilita la adaptacion a circunstancias siempre cambiantes, pues los estados
motivacionales surgen siempre que se presentan discrepancias entre el bienestar

personal y las continuas demandas”.

Cuando la persona tiene un empleo que ademas de aportar a su crecimiento
econdémico le aporta a su crecimiento personal y profesional, se puede decir que es un
empleo que aporta a la calidad de vida de dicha persona, esta técnica también sirve como
referencia para realizar la tabla de salarios, comparado con otros cargos similares, una

buena manera de motivar a los empleados.

Parafraseando a Bruce y Pepitone (2002 p. 2) quienes integran algunas de las
teorias planteadas sobre motivacion haciendo énfasis en que el conocimiento de ellas
ayuda a conseguir el objetivo del directivo, el cual deberia ser ayudar a sus empleados a
buscar su bienestar con el de la organizacion y que en el interactuar con sus empleados
es imposible no influir en su motivacion, independiente de sus buenos o malos
resultados para la organizacion, aunque lo que se hace es influir en lo que ellos ya estan

motivados a hacer.
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Estos autores también hablan de las tres maneras mas comunes de influir en la

motivacion que en parafrasis son:

“La motivacion del miedo: es cuando el puesto de trabajo esta en riesgo por cualquier
motivo y el empleado lucha por conservarlo, este método para motivar puede
terminar acostumbrando al empleado, de tal manera que convierta el miedo en la
motivacion primaria de su trabajo que a largo plazo se puede convertir en rabia y

resentimiento en contra de la organizacion”. (Bruce y Pepitone, 2002, p. 9).

“La motivacion del incentivo: es ofrecer un premio para que se esfuercen a lograr una
meta propuesta, lo negativo de este método es que el empleado trabajara
duramente sélo para conseguir el premio, pero cuando lo haya logrado bajara su

rendimiento o sea que es una motivacion momentanea”. (Bruce y Pepitone, 2002,

p. 9).

“La motivacion del desarrollo de personal: es una de las claves para maximizar la
motivacion de los empleados cambiando la manera en que los empleados piensan
sobre su trabajo, ayudandoles a estar méas capacitados y dandoles una razon para
ir a trabajar, contrario de la motivacion del incentivo, ésta se hace para que la
influencia en la motivacién perdure en el tiempo generando un rendimiento a

muy altos niveles”. (Bruce y Pepitone, 2002, p. 9).
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2.2.6 Estimular en los empleados el pensamiento emprendedor

Parafraseando a Bruce y Pepitone (2002, p. 37). Es la manera mas efectiva de
motivar a un empleado, haciéndole sentir que es duefio de la empresa, porque asi la
cuidara y velara por ella, esto se puede llevar a cabo ofreciéndoles acciones,
explicandoles como opera y como genera beneficios la organizacion, para que ellos se
sientan responsables por la direccidn de la empresa; ayudandoles a conocer la
competencias para que ellos compitan a niveles mas altos; estimulandolos a que se
arriesguen inteligentemente, con nuevas maneras de hacer su trabajo o haciéndole
mejoras, innovando y cuando se equivocan tomarlo como oportunidad para ensefiarles y
algo muy importante es celebrar los aciertos; inspirar un pensamiento innovador,
fomentar espacios para la aportacion de ideas, innovacion y brindarles capacitacion para
que piensen creativamente, ademas eliminar cualquier temor que el empleado tenga a ser
creativos. El directivo debe arriesgarse a desarrollar las nuevas ideas como una forma de

motivarlos, esto le da seguridad al empleado.

2.2.7 Clima organizacional

Segun Chiavenato (2007, p. 63), “se refiere al ambiente existente entre los

miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
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empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente

organizacional”

Segun Prieto, (2011 p. 62), “el concepto de clima organizacional se deriva de las
propuestas administrativas que otorgan una importancia determinante al factor humano
dentro de la organizacion, en particular la escuela de las relaciones humanas y las teorias

de motivacion”.

“El analisis de clima organizacional es sus diversas versiones debe contener

aspectos psicosociales tales como:

e Conocimiento de los objetivos.

e Compromiso hacia las metas.

e Conformidad frente al liderazgo institucional.

e Motivacion y satisfaccion en el trabajo.

e Calidad en las relaciones interpersonales.

e Participacion en la toma de decisiones.

e Flujo afectivo de la comunicacion.

e Amor al trabajo con significado.

e Organizacion del trabajo.

e Recompensa del trabajo.

e Apoyo a la supervision funcional.

e Ayuda a los comparieros.
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e Trabajo en equipo.
e Sinergia organizacional”.

(Prieto, 2011 p. 63).

“El concepto de motivacion conduce al clima organizacional, debido al estado de
adaptacion no sélo por las necesidades de satisfaccion fisiologicas, de seguridad,
de pertenecer a un grupo social, de estima y de autorrealizacion, influyendo en la
salud mental del individuo, como son: sentirse bien consigo mismo, con respecto
a los demas y ser capaz de enfrentar por si mismo las exigencias de la vida, esto
explica el nombre de clima organizacional dado al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion, cuando la motivacion es escasa esta tiende a

disminuir” (Chiavenato, 1998, p. 62).

2.3 Estudios Empiricos

2.3.1 Percepciones del Estudio

Psicologas de la Universidad San Buenaventura, realizaron el trabajo de grado

titulado: Diagnostico de clima organizacional y plan de mejoramiento para la empresa

de confeccion Via Libre, de la ciudad de Medellin, en el cual escribieron aportes muy

interesantes que sirven de referencia para el presente trabajo como el siguiente.
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“La empresa de confeccion Indulana, propiedad de Fabricato se dedica a la produccion
de hilos y tejidos de pura lana, para dicha organizacion se encontraron dos
estudios de clima, las variables que se trabajaron en ambos estudios fueron:
comunicacion, relaciones interpersonales y motivacion”. (Lopez y Gonzélez,

2009, p. 11).

Gaviria (2008) citado en en Lopez y Gonzalez, (2009, p. 11) diagnostico el clima
organizacional en el area de tintoreria de dicha planta. Encuestaron 52 personas entre
operarios, facilitadores, laboratoristas y supervisores del area de tintoreria, y se rescatan

los siguientes hallazgos que hacen referencia a la motivacion:

“La motivacion es buena, sin embargo para ser una variable de suma importancia dentro
del estudio debe ser intervenida para un mejoramiento de esta, se pudo detectar
desmotivacion sobre todo en el personal operativo por falta de reconocimiento y
recompensa a las labores bien realizadas. Para la variable motivacion y
reconocimiento: 48% del total de la poblacidn, consideraron que algunas veces
en la empresa se valora y se tiene en cuenta las ideas y sugerencias que plantean
los trabajadores. No obstante, un 52% de los encuestados, manifiestan que nunca
existen en el area estrategias de reconocimiento para las personas que

desempefian labores excepcionales. Es importante destacar en esta variable, que
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el 69%, les agrada el trabajo que realizan”. (Gaviria, 2008, citado por: Lépez y

Gonzalez, 2009, p. 11).

“En el afio 2007, cuando la empresa de confeccion Via Libre pertenecia a Stop S.A,
Guerra, realizé un diagndéstico de clima organizacional por medio de una
entrevista estructurada, con el fin de evaluar las relaciones interpersonales, el
trabajo en equipo, el compromiso gerencial, el reconocimiento y la
comunicacion, para esto se realizaron 10 entrevistas aleatoriamente con el
personal de la planta de produccion, a quienes se les realiz6 una serie de
preguntas que permitia tanto realizar el diagnéstico como conocer las propuestas
de mejoramiento del mismo”. (Guerra 2007, citado por: Lopez y Gonzalez, 20009,

p.15).

Acerca de motivacion y clima organizacional entre otras variables estudiadas,

Guerra (2007) citado por Lopez y Gonzélez, (2009, p.15) encontro:

- “Lafalta de una comunicacion clara y que tenga en cuenta al otro, ha
generado una sensacion de desconocimiento o reconocimiento por parte de la
organizacion, en este sentido no se consideran ni informados ni escuchados,

lo que desmotiva y afecta el sentido de pertenencia de los mismos.
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- El personal se siente seguro y tranquilo en la empresa, porque saben que en
ella encuentran estabilidad y cumplimiento antes las responsabilidades de
ley.

- Falta promover en el personal mas amor por lo que hacen y por la empresa
“que se pongan la camiseta”.

- No se da retroalimentacion al desempefio, s6lo se dice lo negativo mas no lo

positivo”.

“Se destacan estas cuatro variables encontradas en la empresa Via Libre, como factores
que afectan la motivacion de los empleados, tanto positiva como negativamente,
porque sentirse seguro por la estabilidad que les brinda, es una influencia
positiva para la motivacion personal de cada empleado, aunque se encuentra en
medio de otras que son muy desmotivantes como es que no se les tenga en cuenta
sino para informarles las cosas negativas, y no los lleven a tomarle amor a lo que
hacen, o que no les dan participacion en el proceso organizacional, algo muy
comun en las empresas cuando disponen de empleados de planta”. (Lopez y

Gonzélez, 2009, p.15).

Las sicologas Lopez y Gonzélez, (2009, p. 15) “integran la motivacion dentro de las
variables personales del individuo, como también las aptitudes, actitudes y

expectativas, factores internos de cada persona que entre otras conforman el
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clima organizacional”. Value C. (S.A.) citado por Lopez y Gonzalez, (2009, p.
15) que afirma: ”’los empleados motivados, leales y productivos transmiten un
valor a los clientes que, a su vez, lo demuestran convirtiéndose en compradores

leales y haciendo de embajadores de la empresa”.

A la luz del trabajo anterior se puede decir que no han sido las Gnicas personas
que han podido comprobar por medio de la investigacion los factores que influyen de

una u otra manera en la motivacion del empleado.

En la tesis de grado realizada por Moreno, D. y Espinosa, N. (s.f.) y publicada
por la pagina de la Universidad Javeriana de Bogota sobre “Disefio del sistema de
gestion de calidad basado en la norma ISO 9001 versidn 2000 para la empresa Calzecol
S.A.” Se sustrajo el siguiente parrafo en el cual los autores plasman el resultado de la

investigacion referente a la capacidad de talento humano.

“Se encuentran algunas debilidades altas como son: el ausentismo, la rotacion, la
accidentalidad y los retiros; afortunadamente para la compafiia estos aspectos
poseen un bajo impacto, pero no indica que no se deba trabajar sobre ellos para
que estos tiendan a desaparecer. Para la compariia que estos factores posean un
bajo nivel de impacto les puede indicar que en la mayoria de los casos se va a
contar con todos sus trabajadores en las mejores condiciones. También se debe

tener en cuenta el nivel de motivacion del personal, este se considera como una
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debilidad ya que estos no se encuentran motivados debido a los bajos salarios
ofrecidos por la compafiia a causa de su situacién econémica, la planta no
proporciona un espacio acogedor para el personal debido al calor, poca
iluminacién, ruido y desorden, por lo tanto no existe una fuente que les brinde la
disposicion para desarrollar las actividades que se deben desarrollar

diariamente”. (Moreno, y Espinosa, s.f. p. 58).

“Calzecol S.A es una empresa legalmente constituida en la ciudad de Bogota, dedicada a
la fabricacion y comercializacién de medias y calcetines para dama, caballero y
nifio; cuando fue investigada contaba con 64 empleados de los cuales 40 de ellos

eran operarios de planta”. (Moreno, y Espinosa, s.f. p. 30).

Los anteriores estudios dan un aporte mas reciente al tema de investigacion,
donde se han hallado factores positivos y negativos sobre clima organizacional y
motivacion laboral, ain en estados de crisis organizacional, como fue el caso particular
de la empresa de confeccidn Via Libre, debido a que la investigacion se realizo cuando
se esperaba un recorte de personal bastante grande debido a que dejo de ser Stop S.A,
pasando a ser una empresa mas pequefia sin posibilidad de dejar laborando a todo el

personal. (E. Gonzélez, comunicacién personal, 03 de marzo de 2012).
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Restrepo, Mazo y Jiménez (2005) realizan una investigacion titulada “Evaluacion
de los niveles de motivacion en los empleados de Galaxia seguridad Ltda. de Medellin”,
a través de un cuestionario basado en la teoria de Maslow (1954), para optar al titulo de
Especialista en Psicologia organizacional de la Universidad San Buenaventura en el afio
2005, para la cual eligieron una poblacion de 128 guardas de dicha empresa y una
muestra de 52 personas entre supervisores y guardas, se retoman las discusiones, debido
a que la teoria de Maslow es la principal categorizacion de esta investigacion, aunque
también estos tienen en cuenta los planteamientos de Herzberg (1959) y Max-Neef

(1993), encausados a evaluar la motivacion como se vera a continuacion.

“Respecto a la jerarquia de necesidades y su relacion con la motivacién laboral; en la
primera variable incluida, la de las necesidades fisioldgicas, cuya probabilidad de
satisfaccion se constituye en una base importante para que el ser humano este

motivado en su quehacer diario”. (Restrepo, Mazo y Jiménez, 2005, p. 230).

“La segunda variable propuesta por Maslow (1954), denominada necesidades de
seguridad son aquellas que se relacionan con la tendencia del ser humano a
conservar el empleo, la propiedad y a protegerse de potenciales peligros. Esta
variable también fue planteada por Herzberg (1959) al referirse a los factores

extrinsecos 0 motivadores como la seguridad brindada por los jefes, los
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comparieros de trabajo, la supervision, la seguridad de empleo y las politicas

empresariales”. (Restrepo, Mazo y Jiménez, 2005, p. 230).

“Max-Neef (1993), el tedrico que méas concuerda con Maslow (1954), propone en
la teoria del desarrollo humano, las categorias existenciales de ser, tener, hacer y estar,
esbozando en estos cuatro términos la necesidad de seguridad”. (Restrepo, Mazo y

Jiménez, 2005, p. 230).

“Respecto a la tercera variable, la referida a las necesidades sociales, el autor se refiere a
ellas postulando que el hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse
o de agruparse ya sea informalmente, en familia o con amigos y/o formalmente,
en las organizaciones. Herzberg (1959) en diferentes términos conceptualiza o
hace alusion a esta variable cuando habla de los factores extrinsecos o las areas
sociales del trabajador. Asi mismo, la variable planteada por Maslow (1954) se
encuentra con dos elementos propuestos por Vroom (1967), la interaccion social

y el estatus social”. (Restrepo, Mazo y Jiménez, 2005, p. 231)

“Por ultimo Max-Neef (1933) de igual forma que Maslow (1954) en las
categorias existenciales y axioldgicas planteo que el ser humano debe establecer
amistades, pertenecer a un grupo para el desarrollo, tener contacto con otras personas

para ser, tener, estar y hacer”. (Restrepo, Mazo y Jiménez, 2005, p. 231).
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“La cuarta variable propuesta por Maslow (1954) hace alusion a la necesidad de
Prestigio/Estima, la cual radica en la necesidad de toda persona de sentirse
apreciada, con prestigio y/o ser destacado dentro de un grupo; esta misma
necesidad se relaciona con lo expuesto por Herzberg (1959) en los factores
extrinsecos, en los conceptos de sentimiento de logro, reconocimiento de los
comparieros, superiores y el progreso alcanzado, es decir, el destacarse dentro del
grupo le permite al individuo incrementar los niveles de autoestima y ademas

sentir prestigio por si mismo”. (Restrepo, Mazo y Jiménez, 2005, p. 231).

“En lo que se refiere a la necesidad de autorrealizacion, conceptualizada como aquello
que el hombre aspira a llegar a ser, lo que es capaz ser de forma continuada.
Maslow (1954) plantea ademas que no todos los individuos sienten necesidades
de autorrealizarse, debido a que ello es una conquista individual y para adquirirla
se requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra y desarrollar su

talento al maximo”. (Restrepo, Mazo y Jiménez, 2005, p. 232).

“Por ultimo, las necesidades varian no s6lo de una persona a otra, sino tambiéen

en una misma persona segun diversos momentos y/o circunstancias”. (Restrepo, Mazo y

Jiménez, 2005, p. 232).
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Capitulo N° I11. Metodologia

3.1 Meétodo o Enfoque Metodoldgico

Con base a la Teoria de la Investigacion de Hernandez, R., Fernandez, C. y
Baptista, P. (2006), el presente trabajo se hara bajo el enfoque de investigacion
cualitativa, debido a que busca identificar los beneficios y ventajas que genera la
implementacidn de técnicas de motivacion laboral, partiendo de algunas teorias

planteadas que ayudan a identificar lo que se puede dar hoy en las organizaciones,

analizando desde la consecucion de los datos las diferencias entre empresas que aplican

técnicas y las que no lo hacen; determinando los aportes que estas técnicas realizan al

clima organizacional, en algunas empresas de confeccidén de Medellin.

3.2 Rol del Investigador

Tanto la poblacién como la muestra poblacional son completamente ajenas a la
investigadora, es decir que no existe una relacién directa por parte de la investigadora
con las empresas, ni con las personas que trabajan en ella y que van a ser entrevistadas,

por tanto el rol de esta es de observadora y es quien debe tratar de respetar a cada
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persona en su individualidad, brindandole la confianza y respondiendo de la mejor

manera a sus inquietudes.

3.3 Consideraciones Eticas

“El documento fundacional de la bioética principialista, el Ilamado Informe Belmont
(1979), ofrece precisamente los tres principios basicos de la ética aplicada a la
investigacion: el principio de respeto por las personas, el principio de
beneficencia y el principio de justicia. Estos tres principios se aplican a través de
tres procedimientos: razon riesgo-beneficio, consentimiento informado y
seleccidn equitativa de los sujetos. Este esquema puede aplicarse tanto al método
cuantitativo, como al cualitativo”. (Belmont, 1979 citado en: M.I. y Lorda, 2006,

p. 418).

Teniendo en cuenta los aspectos éticos relacionados con la investigacion
cualitativa se tendra un especial cuidado en la confiabilidad de la informacion, tratando
de que los lineamientos por los que se conduce la investigacion puedan ofrecer una

respuesta real a lo que se busca con la realizacion de este estudio.

Uno de los principales principios éticos por los que se guiara la investigacion es

el respeto por los participantes y por tanto los directivos o gerentes de las empresas que
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se tomen como muestra poblacional, seran informados sobre el objetivo del estudio, el
tema del mismo y también los instrumentos que se utilizaran para lograr dichos
objetivos, asi estos podran libremente dar su consentimiento para que se realice la

investigacion de campo.

De igual manera se informara a cada una de las personas elegidas para la
aplicacion de los instrumentos, los objetivos mencionados en el parrafo anterior,
garantizandoles que las respuestas que den seran manejadas con total confidencialidad y
solo para fines académicos por las asesoras delegadas por la institucion Universitaria
Minuto de Dios para el trabajo de grado; para lograrlo la encuesta que se realizara sera

andénima.

Por parte del investigador se dara una total discrecidon a la informacion que se
pueda obtener en el trabajo de campo y el maximo respeto por las normas y politicas
establecidas al interior de las empresas, para garantizarlo todo lo que se haga en el
interior de ellas, es decir el trabajo campo, sera con previa autorizacion de la persona
encargada, como videos, fotografias y personal de planta seleccionado para la aplicacion

de los instrumentos.

Igualmente se tendra en cuenta el respeto por los derechos humanos, como el de

investigar y recibir informaciones y opiniones, y el de difundirlas, sin limitacion de
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fronteras, por cualquier medio de expresion; también el respeto por la Constitucién

Politica de Colombia y se atendera toda la normatividad comercial existente en el pais.

Esta investigacion no pretende realizar ninguna intervencion o modificacion de
las variables objeto del analisis, es mas un aporte que pueda contribuir a mejorar las
condiciones laborales de la muestra poblacional elegida y asi tributar a la

responsabilidad social empresarial que todo administrador de empresas debe manejar.

3.4 Recoleccion de Datos

La recoleccién de datos se hara en el area de confeccion de ropa, concretamente
en empresas pequefias ubicadas en la ciudad de Medellin, las fuentes seran las personas
que trabajan en dicha area, en su ambiente natural y cotidiano: las técnicas que seran
utilizadas para la recolectar los datos seran: cualitativa cuantificable como la encuesta
dirigida a las personas que confeccionan la ropa, se escoge este instrumento porque
ademas de recolectar informacion, minimiza el tiempo de respuestas a cada persona y asi
no serad un elemento perturbador del trabajo que realizan, también se tendran en cuenta
los instrumentos del método cualitativo como es la entrevista, la encuesta, el analisis de

huellas y la observacion.
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3.5 Poblacion y Muestra Poblacional

La poblacion elegida para esta investigacion es el sector de confeccidn de ropa de
la ciudad de Medellin y para la muestra poblacional se tomaran tres empresas pequefias
(Creaciones Marlia, Entrecosturas y Disefios y Premiun Textil) con un nimero de
empleados que oscilan entre 20 y 30. El tamafio de la muestra en la investigacion
cualitativa, por las caracteristicas propias de cada estudio, no influye debido a que se

puede tomar un muestreo no probabilistico.

3.6 Instrumentos para la Recoleccién de Datos

Los instrumentos elaborados para realizar la investigacion son:

La encuesta: se disefia el cuestionario para ser autoadministrado con preguntas
cerradas (aungue se deja un espacio para comentarios); dirigido a las personas que
realizan la confeccion de ropa, pensando en el limitante del tiempo que dichas personas
tienen; se disefian 17 preguntas que pueden responder en un tiempo aproximado de 10
minutos, que apuntan al tema de investigacion y las obligatorias de informacion

personal.
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La entrevista estructurada: para la que se disefia una guia de nueve preguntas
relacionadas con el tema de la motivacion vy las obligatorias de informacién general,
dirigido a la persona encargada directa del personal encuestado y se efectuara

personalmente.

Observacion directa, aunque no se pretende hacer un instrumento formal en la
realizacion de la investigacion se pretende efectuar como bitadcora de campo, para tomar
nota de algunos aspectos importantes relacionados con el tema de investigacién como
son: clima laboral, las manifestaciones de las personas, el ambiente fisico del lugar, las
actividades que realizan, el comportamiento rutinario, la interaccion con los comparieros
de trabajo y la adecuacién de su puesto y lugar de trabajo, los que serviran para

triangular la informacion obtenida de los empleados y de los supervisores.

3.7 Diseflo De Los Instrumentos

Instrumento 1. El cuestionario de preguntas cerradas para ser autoadministrado:
se disefian 17 preguntas relacionadas con tema de la motivacion laboral y algunas que
apuntan al clima organizacional, intencionadas a identificar factores motivacionales que a
percepcion del empleado se dan en la empresa, basadas en las teorias que seran el soporte de

la investigacion como: la teoria de las necesidades humanas de Maslow (1954) y los
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factores Higiénicos de Herzberg (1959) citados por Bruce y Pepitone (2002) entre otros. Ver

apéndice No. 1

Instrumento 2. Guia de preguntas estructuradas para la entrevista personal: se
disefian nueve preguntas que al igual que el instrumento anterior, apunta a identificar
factores motivacionales y de clima organizacional a percepcion del encargado directo del
personal o empleador, con el fin de confirmar, ampliar y comparar los datos recogidos en la
encuesta. Disefiados con base a la teoria central de la investigacion anteriormente
mencionada. También contiene las preguntas de informacion general para ubicar a la

persona entrevistada. Ver apéndice No. 2

Instrumento 3. Ficha de observacion: en la cual se tendran en cuenta aspectos que
ayuden a corroborar los datos que se obtengan en los anteriores instrumentos como: el
clima laboral, las manifestaciones de las personas, el ambiente fisico del lugar, las
actividades que realizan, el comportamiento rutinario, la interaccion con los compafieros

de trabajo y la adecuacion de su puesto y lugar de trabajo. Ver apéndice No. 3

3.8 Andlisis De Datos
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El anlisis de datos se hara a través de una matriz de datos en Excel, para todas
las empresas encuestadas y con cada items del cuestionario, que permita identificar los
factores motivacionales que se aplican, segun el criterio del empleado y con el objeto de
que se pueda comparar con las respuestas obtenidas en la entrevista personal, segun el
criterio del empleador o encargado del personal y luego pasar a categorizar lo que va a
ser el analisis de la informacidon con la ayuda de otras tablas de Excel que permitan
obtener los porcentajes de los datos para realizar las gréaficas, en este caso se haran

graficas circulares. Ver Tabla 2.

Personas
por

Empresa

(a-b-) PREGUNTAS OBLIGATORIAS DE INFORMACION PERSONAL Respuestas a las Preguntas (1) si --- (0) no

COD. ESTADO NUMERO DE  GRADO DE

EMPRESA GENERO CIVIL ~ EDAD HIJOS ESCOLARIDAD  CONTRATO CARGO ANTIGUEDAD 1 2 3 4 56 7 891011 12 13 14 15 16 17

la
2a
3a
4a
5a
1b
2b
3b
4b
5b
1c
2c
3c
4c
5¢

Tabla 2. Matriz para el analisis de datos de la encuesta
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Personas
por

Empresa Respuestas a las Preguntas
(a-b-c) si --- no

COD. ESTADO NUMERO GRADO DE

EMPRESA CIVIL EDAD DE HIJOS ESCOLARIDAD CARGO 1 2 3 4 5 6 7 8 9

la
1b
1c

Aportes adicionales 1a

Aportes adicionales 1b

Aportes adicionales 1c

Tabla 3. Matriz para el analisis de datos de la entrevista

3.9 Transcripcién De Datos

Para la transcripcion de datos se dara un cddigo a cada pregunta y a cada

respuesta, es decir las preguntas van enumeradas del 1 al7 en el caso del cuestionario y

de esta manera se transcribiran y las respuestas se codificaran con 0 para las negativas y

1 para las positiva y asi se alimentara la matriz donde se registrara cada una de las

respuestas del cuestionario, de manera general iniciando las primeras columnas con la

informacidn personal que facilite ubicar algunas caracteristicas generales de la persona

que responde. Para identificar las respuestas del personal por empresa se asignara un

cddigo: A, B, C, de esta manera se podra filtrar la informacion.
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Para transcribir los datos de la entrevista personal se codificara cada persona
encuestada de como 1a, 1b y 1c; algunas respuestas son cerradas otras abiertas de igual
forma cada uno tiene asignado un nimero de 1 a 9 en el mismo orden para poder

transcribir la respuesta.

3.10 Registro de datos

El registro de datos en el trabajo final sera a través de un gréafico de barras para
las empresa, donde se pueda visualizar el grado porcentual en cada items evaluado y se
pueda cotejar la informacion de acuerdo a la categorizacion de los temas y de esta
manera tratar que esta informacién complementada con la entrevista lleve a realizar la
formulacién o sugerencia de estas a cada empresa donde a voluntad pueda ser aplicado

al personal.

100

80

60 op.1
mp.2
or.3

40

201

Gréafico 1. Para el registro final de datos



3.11 Andlisis de categorias

Se retomaran los conceptos principales que son objeto de la investigacion como
categoria de andlisis y de estos se derivaran subcategorias y categorias secundarias que
seran los factores que se investigaran a través de los instrumentos, basados en los
conceptos tomados de la teoria mencionada en el capitulo dos como se sefialara a

continuacion.

3.11.1 Categoria de la Motivacion Laboral

Siguiendo el enfoque y las recomendaciones que da Bruce y Pepitone (2002)
para trabajar la teoria de las necesidades humanas de Maslow (1954), y los factores
higiénicos de la teoria de Herzberg (1959) se toman las subcategorias de motivacion y

clima laboral.

Siguiendo este orden de ideas las personas que administran empresas estan
Ilamadas a aplicar factores que motiven al personal que trabaja a su cargo, aunque es
tarea del departamento de talento humano, este no siempre esta conformado en las
empresas pequefas. El cuestionario y la entrevista personal estan disefiados con la

intencionalidad de identificar si los factores que se han tomado como categorias
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secundarias, se aplican en las empresas investigadas y también para ayudar a responder a

las preguntas que originaron esta investigacion.

Subcategoria de la Motivacion Laboral

A continuacion se mencionara cada subcategoria y las categorias secundarias

intencionadas en la encuesta y en la entrevista para el anélisis.

e Las necesidades fisiologicas.
- Infraestructura comoda y segura para los empleados.
- Salarios competitivos y justos.

- Otras maneras de ganar mas dinero.

e La necesidad de seguridad en el trabajo
- Estabilidad laboral.

- Buena comunicacién con el jefe.

- Salud, seguridad e higiene ocupacional.
- lgualdad y justicia.

- Retroalimentacion de la evaluacion de desempefio.

e Las necesidades del ego-estatus
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- Conocimiento de la empresa, mision, vision y objetivos.

- Participacion al empleado en las decisiones estratégicas.

e Las necesidades de autorrealizacion

- Claridad en las funciones y responsabilidades.

- Programas de ascensos.

- Capacitacion o cursos que ayuden a la vida laboral y profesional del
empleado.

- Motivacion para la consecucion de metas.

3.11.2 Categoria del clima organizacional

Segln Chiavenato (2007, p. 63), “se refiere al ambiente existente entre los

miembros de la organizacion, estd estrechamente ligado al grado de motivacion de los

empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente

organizacional”

Subcategoria del Clima Organizacional

e Las necesidades sociales.
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Para identificarla se intencionaron estas categorias secundarias:

- Actividades que promuevan la integracion con el grupo de trabajo.

- Actividades de recreacion y bienestar para los empleados y sus familias.

- Confianza y apoyo entre compafieros.

La meta de un buen administrador en cuanto a la gestion del talento humano
debe estar enfocada a convertir el trabajo en una tarea que sea agradable para los

empleados y en buscar estrategias para mantenerlos por largo tiempo en la empresa.
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Capitulo N° IV. Andlisis de resultados

4.1 Descripcion del Proceso de Recoleccion de la Informacién

o Fase 1. Consecucion de las empresas que se tomarian como muestra poblacional

Inicialmente se realiz6 una investigacion por internet para ubicar diferentes
empresas de confeccion que existen en Medellin, luego se hizo un sondeo via telefénica
de las empresas que estarian dispuestas a colaborar con la investigacion, explicandoles el
objetivo de esta y la institucion de la que proviene; en las empresas que dieron la
posibilidad de realizarla, se concretd la cita con la persona encargada o gerente, para
explicar de manera mas detallada el propdsito de la investigacion y los métodos de

recoleccion de datos que se utilizarian.

o Fase 2. Primera visita a las empresas objeto de investigacion

Estas visitas se realizaron con el prop6sito de que conocieran la investigadora, y

de dar a conocer al gerente o persona encargada de la empresa todo lo relacionado con el

trabajo de campo y el objetivo de la investigacion, de igual manera obtener el

consentimiento para la recoleccién de la informacion.
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Premium Textil S.A. (Ubicada en el barrio Caribe) Febrero 4 de 2012, hace tres
afios se constituyo6 con personeria juridica, pero hace 10 afos tiene taller de confeccion,
con un Unico duefio quien se desempefia como gerente, administrador y operario, cuenta
con 25 empleados, de los cuales trabajan por labor 20 y 5 son vinculados, el gerente da
su consentimiento para realizar la investigacion después de explicarle su objetivo y los

instrumentos que se utilizaran para recolectar la informacion.

Creaciones Marlia S.A (Ubicada cerca al parque de Belén) Febrero 14 de 2012
contacto coordinador de produccion, es un ingeniero de produccion, se muestra muy
interesado en la investigacion. La empresa tiene 22 operarios todos los empleados estan
vinculados, ademas existen otros talleres externos que trabajan para ellos. Es una
empresa familiar, ahora bajo la administracion de un hijo, antes administrada por los
padres y duefios quienes la constituyeron hace 25 afios. El coordinador de produccion
después de ser enterado del objetivo de la investigacion y del proceso de recoleccion de
datos dice que lo hablara con el administrador y cuando tenga una respuesta lo hara
saber, se volvié a llamar después de dos dias y proporciond el consentimiento en nombre

de la administracion.
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Entrecosturas y Disefios S.A.S (Ubicada en el parque de Belén) febrero 20 de
2012, contacto duefio, administrador y gerente quien después de escuchar el objetivo de
la investigacion y el proceso de recoleccion de datos da su aprobacion, tiene hace 18
afios la empresa, cuenta con 19 operarios vinculados, supervisora y seis operarios por

labor.

o Fase 3. Inmersion al campo de investigacion

Con anterioridad se concreta telefonicamente la fecha y hora de inicio de la

investigacion de campo con el contacto de cada empresa.

Marzo 22 de 2012 se realiza la inmersion de campo en la Empresa Entrecosturas
y Disefios: se inicia a las 2:00 pm. EI gerente da la autorizacion de iniciar el proceso de
encuestas al personal en el puesto de cada uno, se habla con la supervisora para obtener
informacion de las personas que llevan mas tiempo en la empresa, las que estan
vinculadas y las que tienen contrato por labor y asi poder aplicar la encuesta a cada una

de estas.

En cada puesto de trabajo segun lo indico el gerente, se entrega el cuestionario a

cada persona explicando cual es el proposito de este y la forma de responder, dejando
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claro que cualquier duda sera aclarada y que sera recogido y visto sélo por la
investigadora, habia en total 25 empleados 19 de ellos vinculados y 6 por labor, se
encuestaron 12 personas incluyendo la supervisora, algunos pidieron explicacion la cual
fue dada oportunamente; a pesar de que habia mucho trabajo estuvieron dispuestas a
colaborar y algunas personas se interesaron en preguntar mas acerca de la investigacion,
el proceso de encuestas terminé a las 4:00 pm hora en la que se realiz6 la entrevista al
gerente quien estuvo atento a cada pregunta y dispuesto a responder, aunque fue muy

preciso en sus respuestas. Finalizo a las 4:30 pm.

Marzo 23 de 2012 se realiza la inmersidn de campo en la empresa Creaciones
Marlia, se inicia a las 10:00 am. El coordinador de produccion hace la presentacién y
pide la colaboracion a las personas de la planta de confeccidn para aplicar el
cuestionario, luego se paso por cada puesto de trabajo para entregarlo y explicar el
proposito de este y la forma de responder, dejando claro que cualquier duda sera
aclarada y que sera recogido Yy visto solo por la investigadora, habian en total 16
empleados incluyendo la supervisora, en la planta de corte tres y en confeccion 13,
explica el coordinador de produccion que algunos estan en vacaciones y otros
incapacitados; se realizan 13 encuestas entre las 10:15 am y las 12:00 pm, a partir de
este momento se espera al coordinador de produccion para realizar la entrevista quien
atendid a las 2:30 pm se mostré muy atento y dispuesto a responder cada pregunta. Se

finalizo a las 3:00 pm.
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Marzo 28 de 2012 se realiza la inmersion de campo en la empresa Premiun Textil
a las 3:00 pm, ellos recientemente se habian trasladado para el local y estaban en el
proceso de adecuacion, a pesar de esto estaban con mucha produccion para sacar, algo
particular es que la mayoria de las personas estaban nuevas en la empresa, aun asi se
aplico el cuestionario a 12 personas de 25 que estaban trabajando en ese momento, esta
visita se realizé en compariia de la asesora tematica, fue un poco complicado porque
tenian mucha produccion por sacar, algunas se negaron a recibir el cuestionario porque
no disponian de tiempo para realizarlo, otras mientras trabajaban escuchaban la pregunta
y respondian, se termind con las encuestas a las 4:30 pm, luego el gerente respondio la

entrevista y se mostr6 muy interesado en el proyecto. Se finaliz6 a la 5:00 pm.

4.2 Anélisis de Resultados

Inicialmente se realizo la prueba piloto del cuestionario con un grupo de
operarias de la empresa Leonisa, por medio de la coordinadora de gestion de talento
humano, quien no realizd ninguna sugerencia para modificar las preguntas debido a que
consider0 que estaban claras y legibles, por tanto las preguntas se dejaron como

inicialmente se habian propuesto.
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«+ Datos del cuestionario

e Informacion del cuestionario de la Empresa A

Cuestionario de 17 preguntas més las preguntas de informacion general de las
que so6lo se tomd en cuenta el tipo de contrato y la antigliedad, este fue aplicado a 12
personas de 25 que laboran en la empresa A, incluyendo a la supervisora, las respuestas
positivas estan codificadas con el nimero 1y las respuestas negativas con 0, esta tabla

serd la base para realizar el andlisis. Ver apéndice 3.

Se resaltan los resultados obtenidos en el tipo de contrato y antigtiedad

TIPO DE CONTRATO,,
17%

m Por labor

m Vinculado

83%

Gréfico 2. Tipo de contrato Empresa A
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Segun se observa en el grafico No. 2 el 83% de las personas estan vinculadas a la

empresa A, estas tiene afiliacion a seguridad social y las prestaciones de ley; el 17% de

las personas trabajan por labor sin ningun tipo de afiliacion a seguridad social y ganan

por lo que hagan, por diferentes motivos personales, segin lo manifestaron algunos,

prefieren este tipo de contrato y la empresa les da la posibilidad de elegir entre estas dos

modalidades de contrato.

41%

17%

ANTIGUEDAD

2
17%
1
8%
17%

m Menosde 1 ano

M Entre 1 ¥ menos
de 2 anos

Entre 2 vy menos
de 3 anos

M Entre 3 v menos
de 4 Afos

m5 6 masanos

Gréfico 3. Antigliedad Empresa A

El grafico No. 3 se observa el porcentaje de acuerdo al tiempo laborado en la

empresa A, el 17% del personal tiene menos de 1 afio de antigliedad; el 8% entre 1 y

menos de 2 afios; 17% entre 2 y 3 afos; el 17% entre 3y 4 afos y el 41% entre 5 afios 0
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mas de antiguedad, aunque hay similitud en todos los rangos se destaca que el 41% de
las 12 personas encuestadas tiene 5 afios 6 mas de laborar en la empresa lo que indica

que la empresa a tiene estabilidad laboral, aunque presenta rotacion del personal.

e Informacion del cuestionario de la Empresa B

El cuestionario se aplico a 12 de 25 personas que estaban laborando en la

empresa B, unas como operarias otras en terminacion, este sera la base para realizar el

andlisis de datos. Ver apéndice No. 3.

Se resaltan los resultados obtenidos en el tipo de contrato y antigiiedad.

3 TIPO DE CONTRATO
25%

m Por labor

B Vinculado

Gréfico 4. Tipo de contrato Empresa B
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Como se puede observar en el grafico No. 4 el 25% de las personas encuestadas
estan vinculadas, estas tienen afiliacion a seguridad social y prestaciones sociales; y el
75% de las personas encuestadas trabajan por labor, se les paga por lo que hagan sin
afiliacion a seguridad social y sin prestaciones sociales, esta es la modalidad de contrato

que ofrece la empresa.

ANTIGUEDAD

B Menosde 1 afho

B Entre 1 y menos de
2 afios

Entre 2 y menos de
3 afos

M Entre 3 y menos de
4 Afos

B 506 masanos

Gréfico 5. Antigliedad Empresa B

El grafico No. 5 representa los porcentajes de antigiiedad de las personas
encuestadas en la empresa B, cabe sefialar que se escogid entre las 25 personas 12 que
tenian mas tiempo de laborar en esta y el resto tenian menos de un mes, los porcentajes

arrojados fueron: el 57% del personal tiene menos de una 1 afio de antiguedad; el 7%
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entre 1 y menos de 2 afios; 14% entre 2 y 3 afios; el 0% entre 3y 4 afos y el 8% entre 5
afios 0 mas de antigliedad; lo que indica alta rotacion del personal y poca estabilidad

laboral.

e Informacion del cuestionario de la Empresa C

Se recogen los datos obtenidos por medio del cuestionario aplicado a 13 personas
de 16 que estaban laborando en la empresa C, entre ellos dos de corte y la supervisora,
los demés empleados estaban ausentes, algunos por vacaciones y otros por incapacidad,

esta tabla sera la base para realizar el analisis. Ver apéndice No. 3.

Se resaltan los resultados obtenidos en el tipo de contrato y antigtiedad.

O{; TIPO DE CONTRATO

W Por labor

m Vinculado

Grafico 6. Tipo de contrato Empresa C
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Como se observa en el grafico No. 6 el 100% del personal encuestado esta

vinculado a la empresa, con afiliacidn a seguridad social y todas las prestaciones de ley,

es la unica modalidad de contrato que ofrece a quienes trabajan en la empresa, aunque

una parte de la confeccion la realizan por medio de terceros.

ANTIGUEDAD

B Menos de 1 afio

B Entre 1 y menos de 2 afios

Entre 2 y menos de 3 afios

B Entre 3 y menos de 4 Afios

B 56 mas anos

Gréfico 7. Antigliedad Empresa C

El grafico No. 7 muestra los porcentajes del tiempo laborado de las 13 personas
encuestadas en la empresa C de los cuales el 23% tiene menos de 1 afio de antigliedad
el 39% entre 1y 2 afios; 8% entre 2 y 3 afios; el 15% entre 3y 4 afos y el 23% entre 5
afios 0 mas de antigtiedad lo que indica que aunque brinda estabilidad laboral se da la

rotacion del personal.
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Con el fin de realizar el analisis a las preguntas del cuestionario por empresa se

creo la tabla No. 4 que muestra los porcentajes obtenidos en cada una de estas.

PREGUNTAS RESPUESTAS EMPRESA a | RESPUESTAS EMPRESA b [ RESPUESTAS EMPRESA ¢

% % % % % %
POS. NEG. POS. NEG. |POS. NEG. POS. NEG. [POS. NEG. POS. NEG.

¢La Empresa le brinda
estabilidad laboral? 12 0 100% 0% | 12 0 100% 0% | 13 0 100% 0%

¢Laempresa le ofrece
incentivos adicionales a su 6 6 50% 50%| 9 3 75% 25% | 2 11 15% 85%
salario?

¢El salario que recibe le
permite cubrir sus 5 7 42% 58% | 10 2 83% 17%| 4 9  31% 69%
necesidades basicas?
¢La Empresa le brinda
beneficios econdmicos o

T 3 9 25% 75% | 11 1 92% 8% | 2 11 15% 85%
bonificaciones?

¢La Empresa le ofrece
capacitacién o cursos que
ayuden a su vida laboral y
profesional?

¢La Empresa le brinda salud,
seguridad e higiene
ocupacional?

4 8 33% 67% | 2 10 17% 83% | 5 8 38% 62%

10 2 8% 17% | 3 9 25% 75% | 12 1 92% 8%

¢El' lugar donde trabaja es

?Sggtrjfbleyadecuado Parast | 15 o0 100% 0% |11 1 92% 8% | 8 5 62% 38%
¢Su trabajo le permite tener
tiempo para su familia? 9 3 75% 25% | 6 6 50% 50% |12 1 92% 8%

¢Su cargo tiene definidas
funciones y 11 1 92% 8% | 11 1 92% 8% | 8 5 62% 38%
responsabilidades?
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¢ Conoce la filosofia, mision,
vision y objetivos de la
empresa?

¢Laempresa le permite
participar de las decisiones
gue se toman?

¢Usted se siente importante y
atil para la Empresa?

¢EXiste una buena
comunicacion con su jefe?

¢ Cumple con las tareas
asignadas en el tiempo
establecido?

¢Existe confianza y apoyo
mutuo entre sus comparieros
de trabajo?

¢Laempresa realiza
actividades de integracion
con el grupo de trabajo?

¢Piensa que la Empresa lo
motiva para que cumpla con
sus labores operativas?

11

11

10

10

92%

58%

92%

83%

83%

75%

58%

58%

8%

42%

8%

17%

17%

25%

42%

42%

11

12

12

33%

50%

92%

75%

100%

100%

33%

67%

67%

50%

8%

25%

0%

0%

67%

33%

12

10

10

10

11

92%

46%

69%

77%

77%

77%

85%

46%

8%

54%

31%

23%

23%

23%

15%

54%

Tabla 4. Resultados del cuestionario aplicado en las empresas

Para analizar los hallazgos con base en la tabla No. 4 se tendra en cuenta los

siguientes rangos tomados de las respuestas positivas:

10% al 40% es un nivel bajo tomado como malo
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41% al 70% es un nivel medio tomado como regular

71% al 100% es un nivel alto tomado como bueno

De acuerdo al anterior rango cabe destacar que los item con menos 40% de
respuestas positivas son pocos, lo que indica desde el concepto de los empleados que en
cada empresa se aplican factores de motivacion en los diferentes niveles, se resalta el
item de capacitacion y cursos para los empleados que arrojo un rango bajo en las tres

empresas Yy la estabilidad laboral con un rango alto.

«» Datos de las Entrevistas

e Transcripcion de datos de las entrevistas

Las respuestas obtenidas en las entrevistas se realizaron al encargado directo del
personal, quien en la empresa A y B es el duefio y en la empresa C, es una persona
contratada por la empresa y ademas se encarga de la produccién gue sacan a través de
los terceros, es importante resaltar que el gerente de la empresa B, s6lo cuenta con un
nivel de estudio secundario y que sus conocimientos son empiricos debido a que inicid
desde el cargo de operario en una empresa de confeccidn hasta que decidié montar su
propio negocio. Los encargados de la empresa A y B son personas con un nivel de

estudio profesional, ingeniero de produccién y disefiador textil. Ver apéndice No. 4.
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Retomando los datos méas importantes arrojados en las entrevistas realizadas en
las tres empresas, cabe resaltar que la rotacion del personal en la empresa B, se da en
gran parte por los problemas entre compafieros aungue segun la entrevista a mejorado
bastante con el nuevo personal. En la empresa C, se lleva un control de la eficiencia de
cada persona y estan muy pendientes de las personas que no cumplen con la meta
establecida. El libro de eficacias es una técnica que utiliza la empresa A para hacer
Ilamado de atencion al empleado cuando presenta bajo rendimiento y también para
felicitar cuando tiene buen rendimiento, a cada empleado le escribe una nota
diariamente. En las tres empresas coinciden que el clima laboral es pesado, por la
presion de los clientes y por la rivalidad entre comparieros de trabajo. Ver apéndice No.

4.

% Aspectos tenidos en cuenta en la observacion

De los datos obtenidos en la observacion realizada en cada empresa, se puede
decir que en la empresa A los empleados trabajan muy concentrados y no se nota mucho
el trabajo en equipo, su infraestructura fisica es amplia, las luces estan ubicadas muy
cerca de las personas y no tiene division entre el area de alimentacion y de trabajo; en la
empresa B no se pudo hacer una observacién completa porque estaban adecuando el
local ya que hacia poco se habian trasladado, pero su infraestructura nueva es muy

amplia, en la empresa C, se observa una infraestructura tanto fisica como organizacional
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la cual permite brindar al empleado unos espacios adecuados para las diferentes
actividades, a pesar que el lugar de trabajo es un poco estrecho. Ademas cuenta con un
grupo administrativo que trabaja conjuntamente con el coordinador de produccion que es
la persona encargada del personal; diferente a las empresas A y B en las que una sola
persona se debe encargar de la administracion y del personal es decir que no cuentan con
una infraestructura organizacional adecuada. En general sobre el clima organizacional se

observo mucha presion de trabajo en las tres empresas. Ver apéndice No. 6

4.2.1 ldentificacion de Categorias

PREGUNTAS R/POSITIVA R/NEGATIVAS % POSITIVO %NEGATIVO

¢La Empresa le brinda estabilidad
laboral? 37 0 100% 0%

¢La empresa le ofrece incentivos
adicionales a su salario? 17 20 46% 54%

¢El salario que recibe le permite cubrir
sus necesidades basicas? 19 18 51% 49%

¢La Empresa le brinda beneficios
economicos o bonificaciones? 16 21 43% 57%

¢La Empresa le ofrece capacitacion o
cursos que ayuden a su vida laboral y

: 11 26 30% 70%
profesional?
¢La Empresa le brinda salud, seguridad
e higiene ocupacional? 25 12 68% 32%
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¢El lugar donde trabaja es agradable y
adecuado para su labor?

¢Su trabajo le permite tener tiempo para
su familia?

¢Su cargo tiene definidas funciones y
responsabilidades?

¢Conoce la filosofia, mision, vision y
objetivos de la empresa?

¢La empresa le permite participar de las
decisiones que se toman?

¢Usted se siente importante y Gtil para
la Empresa?

¢EXxiste una buena comunicacion con su
jefe?

¢Cumple con las tareas asignadas en el
tiempo establecido?

¢Existe confianza y apoyo mutuo entre
sus comparieros de trabajo?

¢La empresa realiza actividades de
integracion con el grupo de trabajo?

¢Piensa que la Empresa lo motiva para
que cumpla con sus labores operativas?

31

27

30

27

19

31

29

32

31

22

10

10

18

15

16

84%

73%

81%

73%

51%

84%

78%

86%

84%

59%

57%

16%

27%

19%

27%

49%

16%

22%

14%

16%

41%

43%

Tabla 5. Porcentaje de la totalidad de encuestas

En la tabla No. 5 se agrupan todas las encuestas aplicadas en las tres empresas

para hallar el porcentaje general de cada item, el cual servird como base para la
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identificacion de categorias teniendo en cuenta la siguiente escala en la aplicabilidad de

factores motivacionales:

10% al 40% es un nivel general bajo que se tomara como malo

41% al 70% es un nivel general medio que se tomara como regular

71% al 100% es un nivel general alto que se tomard como bueno

Subcategorias
De Motivacion

Categorias secundarias

Resultados

Las necesidades fisioldgicas

Infraestructura cbmoda y
segura para los
empleados.

Salarios competitivos y
justos.

Otras maneras de ganar
mas dinero.

Aunque el item enfocado a este factor
obtuvo un nivel general alto, en cada
empresa se observan algunas falencias en
la infraestructura, la cual no proporciona
un espacio suficientemente comodo para
las personas realizar su labor.

El 51% de las personas responden que el
salario si les alcanza para cubrir sus
necesidades basicas. El nivel obtenido en
general es medio, alterado por el
resultado de la empresa B, donde
trabajan por labor y el 83% del personal
responde que el salario si les alcanza.

So6lo en la empresa B el 92% del personal
responde que si en las demas empresas la
mayoria dice que no se da este factor
motivacional. El nivel general es medio
alterado con el porcentaje de la empresa
B.
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La necesidad de Seguridad en el Trabajo

Estabilidad laboral.

Comunicacién con el
jefe.

Salud, seguridad e
higiene ocupacional.

Igualdad y justicia.

Retroalimentacion de la
evaluacién de
desempefio.

En las tres empresas se da la estabilidad
laboral, sin embargo se aprecia rotacion
de personal, al parecer se da por otros
aspectos.

La comunicacion también obtuvo un
nivel general alto de respuestas positivas
en las tres empresas, tanto en la encuesta
como en la entrevista y se observé buena
comunicacion y confianza con el
supervisor y con el jefe inmediato.

La mayoria de personas asocian salud,
seguridad e higiene ocupacional con la
afiliacion a las EPS, por eso solo la
empresa que tiene la mayoria de
empleados por labor respondieron que
no, en las otras empresas casi todos
respondieron que si.

Igualdad y justicia, se determind a través
de la entrevista, este factor obtuvo una
respuesta positiva en las tres empresas.

So6lo en la empresa C se aplica la
evaluacion de desempefio, en las otras
dos no se hace. La empresa A maneja un
libro de eficacias donde les escribe
diariamente a cada empleado
dependiendo de su desempefio. La
empresa B no lo aplica.

Las necesidades Ego-

estatus del

Conocimiento de la
empresa, mision, visiény
objetivos.

Participacion al empleado
en las decisiones
estratégicas.

La mayoria de las personas si conocen la
organizacion empresarial; el nivel
general de respuestas positivas fue alto.

En general el 51% de los empleados
responden que si, arrojando un nivel
medio. En la entrevista se dio una
respuesta positiva pero condicionada, lo
que hace entender que este factor
motivacional presenta falencias en su
aplicabilidad.
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Las necesidades de
autorrealizacion

Claridad en las funciones
y responsabilidades.

Programas de ascensos.

Capacitacion o cursos
que ayuden a la vida
laboral y profesional del
empleado.

Espacio para la
innovacion y desarrollo.

Motivacion para la
consecucién de metas.

En general el 73% de las personas dicen
que si se da este factor motivacional
arrojando un nivel alto, la supervisora es
quien se encarga de repartir el trabajo a
cada persona.

Debido a que no existen cargos variados
en las empresas encuestadas este
programa no se da.

Este factor no tiene buena aplicabilidad
debido a que s6lo un 30% del personal
encuestado respondié positivamente,
arrojando un nivel bajo.

En las empresas no se da este factor,
debido a que cada cliente pone sus
condiciones para el trabajo.

Este factor obtuvo un nivel medio con un
57% de respuestas positivas, En una
empresa se da a través de la publicacion
de la eficacia individual en cartelera y en
otra por medio de un libro donde a cada
empleado se le motiva a mejorar 0 se
felicita por su desempefio y en la otra
empresa sino produce no gana.

Subcategoria de
Clima
Organizacional

Las necesidades
sociales

Actividades que
promuevan la integracion
con el grupo de trabajo.

Actividades de recreacion
y bienestar para los
empleados y sus familias.

Este factor tiene un nivel general medio,
el 59% del personal encuestado
respondid que si; las actividades de
integracion se dan desde las
celebraciones de fiestas especiales. Se
resalta la empresa B, donde el 67%
responde que no.

Este factor se mide a través de la
entrevista donde todas las personas
entrevistadas respondieron que no se da.

Tabla 6. Identificacion de categorias sumando resultados de las tres empresas
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En la tabla No. 6 se hace la identificacion de categorias desde la forma en que
viven las empresas investigadas cada factor de motivacion, es importante resaltar que
para cada empresa lo mas importante es cumplirle al cliente externo, debido a esto
algunos de los factores motivacionales que requieren tiempo laboral como son
actividades de recreacion e integracion y cursos o capacitaciones, tienden a tener un
nivel general bajo; pese a esto en la respuesta general de confianza y apoyo entre
compafieros el 84% de las personas encuestadas respondio que si, lo que es favorable

para el clima laboral de las empresas.

4.2.2 Anédlisis de Categorias Soportada en la Informacion Recabada en el Trabajo

de Campo

Subcategorias de Motivacion
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NECESIDADES FISIOLOGICAS

84%

LY

ENO

Infraestructura Salarios Otras maneras de
comoday segura competitivosy ganar mas dinero
para los justos.
empleados

Gréfico 8. Necesidades Fisioldgicas

Como lo muestra el grafico No. 8, en el cuestionario el 84% de las personas estan
de acuerdo con que las instalaciones son cobmodas y seguras, pero segun la informacion
obtenida en el proceso de observacion estas empresas no cuentan con la infraestructura
suficiente para 25 empleados, debido a que los puestos de trabajo son muy juntos y los
empleados tienen poco espacio para movilizarse; el factor motivacional de salario arroja
un nivel general medio-regular, alterado por la empresa en la que pagan por labor, la
cual obtuvo un 71% de respuestas positivas, pero en las demas empresas arroj6 un
porcentaje del 41% y 31% nivel bajo-malo, debido a que s6lo cuentan con las horas
extras para aumentar el salario lo cual indica que la necesidades fisioldgicas arrojan un

nivel medio.
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SEGURIDAD EN EL TRABAIO

BSi

HNo

Estabilidad laboral Buena Salud, seguridad e
comunicacion con higiene
el jefe ocupacional

Gréfico 9. Necesidad de seguridad en el trabajo

Como se aprecia en el gréfico No. 9 el factor de motivacioén tomado desde la
estabilidad laboral se da en un nivel general alto-bueno, desde la comunicacion con el
jefe presenta disminucion aunque sigue arrojando un nivel alto-bueno y el de salud
seguridad e higiene ocupacional presenta un nivel general medio-regular, este Gltimo se
ve afectado debido a que hay una empresa donde no se da la afiliacién a seguridad
social. En el proceso de observacion se pudo evidenciar que otra empresa no tiene areas
adecuadas de alimentacion para un grupo de 25 empleados y ademas solo cuenta con un
servicio sanitario para todos lo que deja visualizar las falencias en el factor de higiene

como lo es un lugar comodo seguro y agradable.
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NECESIDADES DEL EGO-ESTATUS

73%

m S|

HNO

Conocimientode la Participacion al empleado
empresa, mision, vision y en las decisiones
objetivos estratégicas

Gréfico 10. Necesidades del Ego-estatus

La gréfica No. 10 muestra que la mayoria de los empleados tienen una vision
clara en cuanto al conocimiento de la empresa, debido a que el 73% de las personas
encuestadas respondieron que si se da lo que arroja un nivel alto-bueno, se observé que
una empresa no tiene planeacion estratégica alterando en el porcentaje general. En
cuanto al factor de participacion el 51% de los empleados encuestados responde que si
los tienen en cuenta, cabe destacar que el 49% del personal responden que no se les
tiene en cuenta quedando en un nivel general medio-regular, en la entrevista todos
respondieron que si se da la participacion al empleado cuando es para mejorar, pero
solo en lo relacionado con la labor que realizan. Lo que nos permite observar que este

factor tiene falencias en su aplicabilidad.
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LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION
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Gréfico 11. Necesidades de autorrealizacion

Evidenciado en la observacion y el cuestionario como lo indica el grafico No.
11, en la mayoria de las empresas el personal tiene claridad en sus funciones y
responsabilidades. En la entrevista se dio una respuesta negativa al programa de
ascensos, al igual que las capacitaciones o cursos que desde el cuestionario arrojo un
nivel bajo-malo del 30% y la motivacion para la consecucion de metas obtuvo un 57%
de respuestas positivas quedando en un nivel medio-regular, dado por la presion que
tienen los empleados para que rindan al maximo y poder cumplir con las exigencias

de los clientes, se pudo evidenciar en el proceso de observacion la cartelera que resalta
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la eficacia diaria de cada empleado y la informacion obtenida en la entrevista sobre el
libro que cada empleado tiene, donde el jefe le escribe cada dia dependiendo de su

desempefio.

Subcategoria del clima organizacional

LAS NECESIDADES SOCIALES

84%

59%

16%

0% m S|
—_— mNO
I T T 1
Actividades que Actividades de Confianzay apoyo
promuevanla recreaciony entre compaferos

integracion con el bienestar para los

grupo de trabajo empleados y sus
familias

Gréfico 12. Necesidades sociales

De acuerdo al grafico No. 12 el factor motivacional de promover la integracion
en los grupos de trabajo, tomando como base las respuestas del cuestionario, el 59% de

las personas dicen que si se da y el 41% dice que no, arrojando un nivel general medio-
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regular; en la entrevista genero una respuesta negativa y en la observacion tampoco se
evidencio, lo cual indica que no se da; las actividades de recreacion no se dan debido a
que en las entrevistas las respuestas fueron negativas en las tres empresas y tampoco se
observo algun espacio adecuado donde se pueda dar este factor, de esta subcategoria
solo se da la confianza y apoyo entre compafieros el cual obtuvo un 84% de respuestas
positivas quedando en un nivel general alto-bueno, en la empresa B, en el proceso de
observacidn se detecto division y distanciamiento de un grupo con otro, En la empresa A
se observo individualidad en el trabajo y un ambiente tranquilo y en la empresa C se

evidencio el trabajo en equipo, comparierismo y apoyo.

86



Capitulo V. Discusion y conclusiones

5.1 Descripcién de los Hallazgos Respondiendo a las Preguntas de

Investigacion

Como se ha indicado en los capitulos anteriores se tomé como muestra a tres
empresas pequefas de confeccion de ropa, con el fin dar respuesta a las preguntas de
investigacion, en las que se pudo ver varias falencias en la aplicacion de técnicas de
motivacidn, algunas visualizadas por medio de las encuestas, otras por las entrevistas,
otras por el proceso de observacion y algunas se reflejaron en los tres instrumentos. Para
el desarrollo de este capitulo se tomaran las técnicas que de acuerdo a los tres

instrumentos aplicados se dan en las empresas investigadas.

Primera pregunta de investigacion: ;Cuéles de las empresas investigadas del
sector de la confeccion de Medellin, implementan técnicas de motivacion de personal en

la gestion empresarial?

Teniendo en cuenta los hallazgos, la teoria revisada y las categorias tenidas en
cuenta en esta investigacion es preciso sefialar que en cada una de las tres empresas
estudiadas, se dan algunas técnicas de motivacion en menor o mayor nivel, en la tabla

No. 7 se relacionan las encontradas.
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Empresa

Técnica

Teoria y Categoria

1. Estabilidad laboral

2. Vinculacion directa con prestaciones sociales y
afiliacion a seguridad social.

3. Buena comunicacién con el jefe.

4. Retroalimentacion al empleado

5. Conocimiento de la empresa, mision, vision y
objetivos

6. Actividades de integracion en el grupo de trabajo
7. Confianza y apoyo mutuo entre compafieros de
trabajo

Responde a las necesidades de seguridad propuestas por
Maslow (1954) y retomadas por Bruce y Pepitone (2002
p. 21), “son aquellas que se relacionan con la tendencia
del ser humano a conservar el empleo, la propiedad y a
protegerse de potenciales peligros”. Esta variable
también fue planteada por Herzberg (1959) al referirse a
los factores extrinsecos como las prestaciones sociales.

Responden a la necesidad el ego-estatus planteada por
Maslow (1954) y retomadas por Bruce y Pepitone
(2002) como la retroalimentacion, también a los factores
motivadores intrinsecos de la teoria de Herzberg (1959)
como el reconocimiento y el trabajo en si mismo

Responde a las necesidades sociales citadas por Maslow
(1954) y retomadas por Bruce y Pepitone (2002) cuando
afirman que se debe crear un buen ambiente laboral.
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1. Estabilidad laboral
2. Buena comunicacion con el jefe

3. Incentivo econdmico

4. Claridad en las funciones y responsabilidades

Responde a las necesidades de seguridad propuestas por
Maslow (1954) y retomadas por Bruce y Pepitone
(2002), son aquellas que se relacionan con la tendencia
del ser humano a conservar el empleo.

-Responde a las necesidades fisiologicas de Maslow
(1954) y retomadas por Bruce y Pepitone (2002)
también a las existenciales que postula Alderfer (1969)
como las necesidades materiales.

Responde a las necesidades de autorrealizacion de
Maslow (1954) y retomadas por Bruce y Pepitone
(2002), también a la teoria de Herzberg (1959) al
referirse a los factores intrinsecos como el trabajo en si
mismao.

1. Estabilidad laboral
2. Vinculacion directa con prestaciones sociales y

afiliacion a seguridad social, dotacion de uniformes.

3. Buena comunicacién con el jefe

4. Retroalimentacion al empleado
5. Conocimiento de la empresa, mision, vision y
objetivos

Responde a las necesidades de seguridad propuestas por
Maslow (1954) y retomadas por Bruce y Pepitone (2002
p. 21), “son aquellas que se relacionan con la tendencia
del ser humano a conservar el empleo, la propiedad y a
protegerse de potenciales peligros”. Esta variable
también fue planteada por Herzberg (1959) al referirse a
los factores extrinsecos como las prestaciones sociales.

Responden a la necesidad el ego-estatus planteada por
Maslow (1954) y retomadas por Bruce y Pepitone
(2002) como la retroalimentacion, también a los factores
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6. Programa de bienestar al empleado

7. Actividades de integracion en el grupo de trabajo
8. Confianza y apoyo mutuo entre comparieros de
trabajo

motivadores intrinsecos de la teoria de Herzberg (1959)
como el reconocimiento y el trabajo en si mismo

Responde a las necesidades sociales citadas por Maslow
(1954) y retomadas por Bruce y Pepitone (2002 p. 21)
cuando afirman que “se debe crear un buen ambiente
laboral, creando espacios de integracion grupos y
mostrando preocupacion por los miembros del equipo”.

Tabla 7. Técnicas de motivacion encontradas empresas A, B y C de acuerdo a las categorias y contrastadas con la teoria

revisada
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En la tabla No.7 se da respuesta a la segunda pregunta de investigacion ¢Qué
técnicas de motivacion de personal utilizan las empresas investigadas del sector de la

confeccion de Medellin?

A continuacion se citan las técnicas de motivacion que utilizan en las empresas

A, By C como se aprecian en la tabla No. 7.

Técnicas que utilizan en la empresa A

1. Estabilidad laboral

2. Vinculacion directa con prestaciones sociales y afiliacion a seguridad social.
3. Buena comunicacion con el jefe.

4. Retroalimentacién al empleado

5. Conocimiento de la empresa, misién, vision y objetivos

6. Actividades de integracién en el grupo de trabajo

7. Confianza y apoyo mutuo entre sus compafieros de trabajo

Tecnicas que utilizan en la empresa B
1. Estabilidad laboral

2. Buena comunicacion con el jefe

3. Incentivo econdmico

4. Claridad en las funciones y responsabilidades
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Técnicas que utilizan en la empresa C

1. Estabilidad laboral

2. Vinculacion directa con prestaciones sociales y afiliacion a seguridad social,
dotacion de uniformes.

3. Buena comunicacién con el jefe

4. Retroalimentacion al empleado

5. Conocimiento de la empresa, mision, vision y objetivos

6. Programa de bienestar al empleado

7. Actividades de integracion en el grupo de trabajo

8. Confianza y apoyo mutuo entre compafieros de trabajo

Para dar respuesta a la tercera pregunta de investigacion ;Como estan
implementando las técnicas de motivacion laboral en las empresas investigadas del
sector de la confeccidn de Medellin? se construye la tabla No. 8 con base a los hallazgos

obtenidos en el trabajo de campo.

Como puede apreciarse en la Tabla No 8, las técnicas de motivacion en la

empresa A, estan implementadas de la siguiente manera.

1. Estabilidad laboral: el gerente realiza relaciones comerciales con el fin de tener
buenos clientes, también por medio del buen servicio y cumplimiento fideliza a

los que ya tiene, esto ayuda a que la empresa siempre disponga de trabajo hasta
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5.

en los momentos de crisis econdmica, Yy a que sus empleados le aporten de

fidelidad a esta.

Vinculacién directa con prestaciones sociales y afiliacion a seguridad social:
Vincula los empleados a la empresa después de determinado periodo de
induccion o aprendizaje, que puede ser de uno o dos meses, dependiendo de la
habilidad del empleado y tienen derecho a las prestaciones sociales y a la

afiliacion a seguridad social.

Buena comunicacion con el jefe: la oficina del gerente siempre es de puertas
abiertas y siempre esta pendiente de todo, de esta manera le brinda confianza a

los empleados para que puedan hablarle.

Retroalimentacion al empleado: cada empleado tiene un libro llamado “libro de
eficacia” en este al finalizar el dia el gerente le hace una nota dependiendo de su
rendimiento, felicitindolo cuando va bien o motivandolo a mejorar cuando no ha

dado los mejores resultados.

Conocimiento de la empresa, mision, vision y objetivos: informa a los empleados

sobre los objetivos de la empresa y los publica en una cartelera, para que estos la

conozcan.
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6. Actividades de integracion en el grupo de trabajo: celebran las fechas especiales,
regalan un detalle y se reunen para compartir el algo, les hace invitaciones a

pasear, hacen una fiesta el fin de afo.

7. Confianzay apoyo mutuo entre los compafieros de trabajo: se da un trato de
respeto entre los comparieros de trabajo y la supervisora esta siempre atenta a

colaborarles.

En la empresa B, implementan las técnicas de la siguiente manera.

1. Estabilidad laboral: el duefio trata de abrir mercado y mantener los clientes

prestandoles un buen servicio para que haya suficiente trabajo en la empresa.

2. Buena comunicaciéon con el jefe: se brinda confianza a los empleados y trabaja

con ellos asi se da una buena comunicacién.

3. Incentivo econdmico: la empresa les paga por prenda de acuerdo al tipo de
contrato que manejan casi todos los empleados, sin asumir la responsabilidad de
salud, seguridad social y prestaciones sociales, ademas en cada pago se da un
incentivo en dinero por prenda bien terminada de esta manera ellos reciben un

buen sueldo.
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4. Claridad en las funciones y responsabilidades: el personal esta dividido por

pequefios grupos y cada uno de estos debe responder por determinado proceso de

esta manera cada integrante sabe cual es su labor.

En laempresa C, implementan las técnicas de la siguiente manera.

2.

Estabilidad laboral: por el posicionamiento que tiene la empresa en el mercado y
el tipo de clientes que maneja, siempre cuenta con trabajo suficiente que les

permite ofrecer estabilidad a los empleados.

Vinculacion directa con prestaciones sociales y afiliacion a seguridad social,
dotacién de uniformes: por politica de la empresa todos los empleados son
vinculados con derecho a las prestaciones sociales, afiliacion a seguridad social y

a la dotacidén de uniformes.

Buena comunicacion con el jefe: el Coordinador de produccion trabaja en

conjunto con los empleados, de esta manera puede estar en contacto con ellos.

Retroalimentacion al empleado: llevan una cartelera que actualizan cada dia con
el seguimiento de eficiencia por grupo y con la meta minima a la que deben
llegar y otra con el rendimiento diario de cada empleado, se da un proceso de
aprendizaje para los que estén por debajo de la meta y realizan la evaluacion de

desempefio cada seis meses.
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5. Conocimiento de la empresa, mision, vision y objetivos: estos aspectos estan

7.

8.

publicados en la pagina web de la empresa, al igual que en un cuadro al interior

de ella para que todos los conozcan.

Programa de bienestar al empleado: los empleados hacen una pausa activa al dia
de 5 minutos en la que se ponen de pie y realizan una serie de ejercicios que les
permite descansar, ademas tienen una infraestructura con distintos espacios

adecuados que les brinda comodidad.

Actividades de integracion en el grupo de trabajo: realizan reuniones para

celebrar las fechas especiales y una fiesta el fin de afio.

Confianza y apoyo mutuo entre los comparieros de trabajo: proporcionan la
posibilidad de trabajo en equipo, y algunos empleados pasan por diferentes areas
en el dia dependiendo del apoyo que requiera el area. Se da un trato de respeto
entre los comparieros de trabajo y la supervisora esta siempre dispuesta a

colaborarles.
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Empresa

Técnica

¢Como se implementan estas técnicas las empresas A, B, y C?

Estabilidad laboral

Vinculaciéon directa con
prestaciones sociales y
afiliacion a seguridad
social.

Buena comunicacion con
el jefe.

Actividades de
integracion en el grupo
de trabajo

Retroalimentacién al
empleado

Conocimiento de la
empresa, mision, vision y
objetivos

El gerente realiza relaciones comerciales con el fin de tener buenos clientes,
esto le ayuda a que la empresa siempre disponga de trabajo hasta en los
momentos de crisis economica.

Vinculan los empleados a la empresa después de determinado periodo de
induccién o aprendizaje y tienen derecho a las prestaciones sociales y a la
afiliacion a seguridad social.

Brinda confianza a los empleados para que puedan hablarle.

Celebran las fechas especiales, regalan un detalle y se retnen para compartir
el algo, hacen una fiesta el fin de afio

Cada empleado tiene un libro llamado “libro de eficacia” en este al finalizar
el dia el gerente le hace un aporte dependiendo de su rendimiento,
felicitandolo cuando va bien o motivandolo a mejorar.

Informa a los empleados sobre los objetivos de la empresa y los publica en
una cartelera.

97



Confianza 'y  apoyo
mutuo entre los
comparieros de trabajo

Se da un trato de respeto entre los comparieros de trabajo.

Estabilidad laboral

Buena comunicacion con
el jefe

Incentivo econémico

Claridad en las funciones
y responsabilidades

El duefio trata mantener los clientes para que haya suficiente trabajo en la
empresa.

Se brinda confianza a los empleados para que haya buena comunicacion.

La empresa les paga por labor de acuerdo al tipo de contrato que maneja, sin
asumir la responsabilidad de salud, seguridad social y prestaciones sociales,
ademas en cada pago se da un incentivo en dinero por prenda bien terminada.

El grupo esta dividido por pequefios grupos que deben responder por
determinado proceso y cada persona del grupo sabe cual es su labor.

Estabilidad laboral

Vinculacion directa con
prestaciones sociales y
afiliacion a seguridad
social,  dotaciéon  de
uniformes

Por el posicionamiento que tiene la empresa en el mercado siempre cuentan
con produccion para ofrecer estabilidad a los empleados.

Por politica de la empresa todos los empleados son vinculados con derecho a
las prestaciones sociales, afiliacién a seguridad social y a la dotacion de
uniformes.
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Buena comunicacion con
el jefe

Retroalimentacién al
empleado

Conocimiento de la
empresa, mision, vision y
objetivos

Programa de bienestar al
empleado

Actividades de
integracion en el grupo
de trabajo

Confianza 'y  apoyo
mutuo entre sus
comparieros de trabajo.

El Coordinador de produccion trabaja en conjunto con los empleados, de esta
manera puede estar en contacto con ellos.

Llevan una cartelera con el seguimiento de eficiencia por grupo y con la
meta minima a la que deben llegar y otra con el rendimiento diario de cada
empleado, se da un proceso de aprendizaje para los que estén por debajo de
la meta y realizan la evaluacion de desempefio cada seis meses.

Estos aspectos estan publicados en la pagina web de la empresa, al igual que
en un cuadro al interior de ella para que todos los conozcan.

Hacen una pausa activa al dia de 5 minutos en la que los empleados se ponen
de pie y realizan una serie de ejercicios que les permite descansar, ademas
tienen una infraestructura con distintos espacios adecuados que les brinda
comodidad.

Realizan reuniones para celebrar las fechas especiales y una fiesta el fin de
ano.

Proporcionan la posibilidad de trabajo en equipo, y algunos empleados pasan
por diferentes areas en el dia dependiendo del apoyo que requiera el area. Se
da un trato de respeto entre los comparieros de trabajo.

Tabla 8. Maneras de implementar las técnicas de Motivacion encontradas en las empresas.
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Para responder a la tltima pregunta: ¢En las empresas investigadas del sector de
la confeccion de Medellin que implementan técnicas de motivacién de personal como ha

sido el aporte en el clima organizacional? ¢ Qué otros efectos se perciben?

Acorde a la Tabla No 9, y partiendo de la definicion de clima organizacional,
segun Chiavenato (1998, p. 63), “se refiere al ambiente existente entre los miembros de
la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional”, en la empresa A el aporte de las técnicas de motivacion al clima
organizacional ha sido: un ambiente laboral tranquilo y agradable, sentido de
pertenencia, fidelidad por parte de los empleados, baja rotacion de personal y un buen

clima organizacional.

Para la empresa B, este aporte ha sido negativo, evidenciado por la alta rotacion
del personal, el trato que se da entre los grupos de trabajo y la poca la aplicacién de
técnicas de motivacion que se reflejan en la empresa, lo que deja claro que es importante

implementar técnicas de motivacion, que den un buen aporten al clima.

Y para la empresa C, el aporte se evidencia en un ambiente laboral agradable, el
trabajo en equipo, el sentido de pertenencia, la baja rotacion de personal y un buen clima

organizacional.
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Con base a la teoria revisada y los hallazgos obtenidos, se evallUa el aporte de las
técnicas motivacionales al clima organizacional; los items que se asignaron para analizar

la categoria de clima organizacional fueron los siguientes:

- Actividades que promuevan la integracion con el grupo de trabajo.

- Actividades de recreacion y bienestar para los empleados y sus familias

- Confianzay apoyo entre compafieros

Ademas se tiene en cuenta el item de antigliedad de los empleados en cada una

de las empresas que deja evidenciar el ambiente existente. Ver tabla No. 9
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Categoria secundaria de
clima organizacional

Empres A

Empresa B

Empresa C

Actividades que
promuevan la integracion
con el grupo de trabajo.

Un 58% de las personas
encuestadas dicen que si se
hacen, nivel medio-regular

Un 33% de las personas
encuestadas dicen que si se
hacen, nivel bajo-malo

Un 85% de las personas
encuestadas dicen que si se
hacen, nivel bueno alto

Actividades de recreacion
y bienestar para los
empleados y sus familias

No se hacen

No se hacen

Hacen actividades de
bienestar para los empleados

Confianza y apoyo entre
comparfieros

Un 75% de las personas
dicen que si se da, nivel
alto-bueno

El 100% de las personas
dicen que si se da, pero es
contradictorio con los
hallazgos encontrados en los
otros instrumentos,
evidenciado por la alta
rotacion del personal.

Un 77% de las personas dicen
que si se da, nivel alto-bueno

Antigledad

El 23% de los empleados
encuestados llevan menos
de 1 afio — baja rotacién de
personal

El 57% de los empleados
encuestados llevan menos de
un 1 afio- alta rotacion de
personal

El 17% de los empleados
encuestados llevan menos de
1 afio- baja rotacion de
personal
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De acuerdo a Chiavenato
(1998) y a los hallazgos

encontrados, el ambiente
existente entre los
miembros de la

organizacion es bueno, lo
que deja en evidencia que
clima al clima | la aplicacion de tecnicas
organizacional de motivacion que se
reflejan en la empresa han
dado un buen aporte en su
clima organizacional.

Como ha sido el Aporte al

De acuerdo a Chiavenato
(1998) y a los hallazgos
encontrados el  ambiente
existente entre los miembros
de la organizacion es malo,
evidenciado por la alta
rotacion del personal y la
poca la aplicacion de técnicas
de motivacion que se reflejan
en la empresa, lo que deja
claro que es importante
implementar  técnicas  de
motivacion en las empresas,
que den un buen aporten al
clima.

De acuerdo a Chiavenato
(1998) y a los hallazgos
encontrados, el ambiente
existente entre los miembros
de la organizacion es bueno.
De acuerdo a este cuadro esta
empresa fue la  mejor
calificada en cuanto a su
clima organizacional y se
pudo evidenciar en el proceso
de observacion lo que permite
demostrar que la aplicacion
de técnicas de motivacion que
se reflejan en la empresa han
dado un buen aporte en su
clima organizacional.

Tabla 9. Aporte de las técnicas de motivacion al clima organizacional
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Para terminar con la respuesta a la pregunta ¢Que otros efectos se perciben? se
puede decir que a través del proceso de observacion en la empresa A se evidencio un
ambiente calmado, silencioso y de concentracion en el trabajo, en la empresa B se
percibié un ambiente alterado por el polvo, el ruido debido a la adecuacién del local y la
rivalidad entre equipos de trabajo, ademas de acuerdo a los hallazgos, es donde menos
técnicas de motivacion se aplican, y en la empresa C, se observo trabajo en equipo

compafierismo y buen ambiente laboral. (Ver apéndice No. 6.)

5.2 Descripcion de los principales hallazgos alineados a los objetivos

especificos del proyecto, contrastados con la teoria revisada

Para llegar a la consecucion de los objetivos, se llevé a cabo la metodologia de
investigacion cualitativa y se aplicé en las diferentes empresas los métodos de
recoleccion de datos expuestos en el capitulo tres, los cuales arrojaron respuestas muy
divididas en cada una de ellas, en especial el cuestionario a través del cual se quiso
obtener la respuesta a cada pregunta desde la percepcion del empleado, pero estas
respuestas pueden estar influenciadas por condiciones variadas como son: el tipo de
contrato, la antigiedad, el grado de eficacia que tiene cada empleado y la motivacion
intrinseca de los mismos, por tanto en algunas preguntas los resultados no fueron

coincidentes con los otros dos instrumentos aplicados.
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La motivacién para Bruce y Pepitone (2002, p. 1) “son los motores que mueven a las
personas para hacer lo que hacen, estos motores emanan de las necesidades
bioldgicas como: el hambre y el deseo de produccidn, y de las sicoldgicas como
la necesidad de reconocimiento y valoracion por los demas y de conseguir cosas

importantes en la vida”.

Se retoma estos tedricos como sustento a las técnicas encontradas en las
empresas investigadas aunque no todas se aplican: “Teoria ERG de Alderfer (1969),
quien estaba de acuerdo con Maslow (1954) en gque la motivacién de los trabajadores se
podia equilibrar con base a la jerarquia de necesidades, no obstante, Alderfer (1969)
citado en Amords (2007, p.86) sostiene que no son cinco sino tres los grupos de

necesidades fundamentales de las personas”.

“Necesidades Existenciales: Que son las necesidades materiales que se satisfacen con
el alimento, el agua, el aire, las remuneraciones, las prestaciones y las condiciones de

trabajo adecuadas”. (Alderfer 1969, citado en: Amords, 2007, p. 86).

“Necesidades de relacion: Se satisfacen al establecer y mantener relaciones
interpersonales con los compafieros de trabajo, con los jefes, subordinados, amigos y la

familia”. (Alderfer 1969, citado en: Amords, 2007, p. 86).

“Necesidades de crecimiento: Son aquellas que se expresan a traves de las

tentativas de la persona, a fin de hallar oportunidades para desarrollarse cuando hace
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contribuciones creativas o productivas al trabajo. (Alderfer 1969, citado en: Amoros,

2007, p. 86).

La anterior cita sustraida de la teoria general se retoma debido a que sustenta el
alcance del primer objetivo especifico: Identificar empresas del sector de la confeccion
de la ciudad de Medellin, que implementan técnicas de motivacion laboral,

determinando los beneficios de las mismas al clima organizacional.

Para dar cuenta de este objetivo se identifican la empresa A, By C en las cuales
se da la aplicacion de algunas técnicas de motivacion dadas por diferentes factores y se

determinan los beneficios de dichas técnicas al clima organizacional.

Segun Prieto, (2011 p. 62), “el concepto de clima organizacional se deriva de las
propuestas administrativas que otorgan una importancia determinante al factor humano
dentro de la organizacién, en particular la escuela de las relaciones humanas y las teorias

de motivacion”.

Empresa B el personal se siente bien remunerado, y el beneficio se ve reflejado
en su rendimiento; pero no aporta beneficios al clima organizacional; en el caso de las
empresas A y C se evidencio que hay mas aplicacion de técnicas de motivacion y el
beneficio se ve reflejado, en un clima organizacional mas agradable dado por el
ambiente laboral bueno, la relacién y el apoyo entre comparieros y la baja rotacion del

personal. Todo lo anterior se detalla en la tabla No. 7 y 9.
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“El comportamiento del sujeto no so6lo se encuentra en funcion de recompensas
econdmicas, y que la satisfaccion de los miembros conduce a una mayor productividad”.

(Cascio, Guillén, et al. 2010, citado por: Valdivia, 2011, p. 20).

Derechos humanos y organizacion interna: retomando un aparte del Proyecto de
ley 70 de 2010 Senado, “las empresas deben velar por el respeto de los derechos
humanos, cumplir con las leyes laborales y asegurar que las relaciones laborales estén
basadas en los principios de respeto a la legalidad, la integridad, la ética y los derechos
humanos. El que la empresa lo haga, mejora las competencias laborales, reduce el
ausentismo laboral, eleva la calidad de vida de los trabajadores, disminuye la rotacién
del personal, motiva a los trabajadores, fortalece el clima organizacional y da reputacion

en el mercado”. (Delgado, 2010, p.6).

Con base en el anterior proyecto ley del 2010, algunos aspectos que se tienen en
cuenta como técnicas motivacionales basados en las teorias antes mencionadas, también
estan contempladas en las leyes laborales y derechos de los trabajadores, que son
obligatorias para los empleadores entre otras estan: las prestaciones sociales y la

afiliacion a seguridad social.

Siguiendo con lo planteado por Cascio, Guillén, et al. (2010) mencionado por
Valdivia, (2011), se retoman los hallazgos de las empresas A y B, en las cuales las

técnicas de motivacion que implementan se ven reflejadas en un clima laboral agradable
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y un bajo porcentaje de rotacion, y en la empresa B las técnicas de motivacion que
implementan no son favorables para el clima organizacional; dando cuenta una vez mas
que el comportamiento del sujeto no so6lo se encuentra en funcion de su salario, sino de
asuntos tales como: la estima, la comunicacién y un ambiente laboral agradable que

resultan siendo un factor determinante de motivacion.

Segundo objetivo especifico: analizar los resultados obtenidos estableciendo las
diferencias entre las empresas del sector confeccion de Medellin investigadas, que

aplica técnicas de motivacion laboral y aquellas que no las aplican.

A laluz de los hallazgos y la teoria consultada se analizan los resultados
obtenidos estableciendo las diferencias entre las empresas del sector confeccion de
Medellin investigadas, que aplican técnicas de motivacion laboral y aquellas que no las
aplican, determinando que todas las empresas investigadas aplican algunas técnicas de
motivacion, de igual manera se establecen las diferencias entre las tres empresas

investigadas debido a que en unas se aplican mas que en otras.
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Numero de técnicas de motivacion aplicadas en
cada empresa

BEmpresaA, By C

Gréfico 13. Numero de técnicas de motivacion que aplican en las empresas
A ByC

La grafica No. 13 muestra el nimero de técnicas aplicadas en cada empresa, de
acuerdo el andlisis de los resultados obtenidos, sesgados en los tres instrumentos, se
establecen las diferencias en las tres empresas: en la empresa A, varios de los empleados
encuestados llevan varios afios de laborar en la esta, hasta con nueve afios de antigtiedad,
ademas un ambiente laboral tranquilo y agradable lo que deja en evidencia que las
técnicas que aplican contribuyen a que se dé el sentido de pertenencia y un buen clima

organizacional.

En la empresa B, hay escasa aplicacién de técnicas de motivacion como

consecuencia el personal es rotativo, lo que deje ver que no hay sentido de pertenencia
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en la mayoria de ellos, también se notd un ambiente laboral pesado lo que indica que el

clima organizacional no es bueno.

En la empresa C, la mayor parte del personal encuestado lleva mas de un afio de
laborar en la empresa, un ambiente laboral agradable de trabajo en equipo lo que deja en
evidencia que las técnicas que aplican contribuyen a que se dé el sentido de pertenencia

y un buen clima organizacional.

Como lo indica Robbins (1996, p. 30). “El comportamiento organizacional se
enfoca en la forma de mejorar la productividad, reducir el ausentismo y la rotacion y

aumentar la satisfaccion del empleado en su trabajo”.

De acuerdo a los hallazgos encontrados se establecen otras diferencias: la
empresa A, tiene una infraestructura pequefia por lo que no puede ofrecer comodidad a
los empleados para alimentarse y tampoco servicios sanitarios suficientes, ademas una
sola persona que es el duefio, se encarga de todos los procesos de la organizacion. Aun
asi se evidencid la aplicacion de algunas técnicas de motivacion, buena relacion entre
compafieros y el jefe y un clima laboral agradable. Cabe resaltar que el duefio tiene un
nivel académico profesional, a diferencia de la empresa B donde el duefio tiene un nivel

académico basico.

Relacionando el anterior hallazgo de la empresa A con los factores higiénicos

que presenta Herzberg (1959), citado en Amoros (2007), en su teoria de motivacion e
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higiene refiriéndose a las condiciones de trabajo, o también Ilamadas necesidades
existenciales en la teoria ERG de Clay Alderfer (1969), citado en Amords, (2007),
también relacionada con las necesidades fisioldgicas de Maslow (1954) retomadas por
Bruce y Pepitone (2002), en las cuales se sustenta una base para afirmar que al no darse
buenas condiciones de trabajo, los empleados encuentran factores extrinsecos que los
desmotivan y esto retorna en un mal ambiente de trabajo reflejado en el clima laboral,
que puede ocasionar alta rotacion y en consecuencia alterar la productividad de la

empresa.

Se retoman los hallazgos encontrados en la empresa B, en la cual la mayor
motivacidn esta dada por el salario, el empleado esta motivado solamente a producir,
debido a que su remuneracion depende de su esfuerzo, pero en esta empresa no se tienen
en cuenta otras necesidades como la seguridad en el trabajo, debido a que los empleados
no tiene seguridad social, ni prestaciones sociales; las necesidades sociales, las
necesidades del ego-estatus y las necesidades de autorrealizacion, lo que deja en
evidencia que los empleados con mayor tiempo en la empresa responden a motivaciones
intrinsecas, como el agradecimiento por la oportunidad de tener un empleo o por la
posibilidad que se le proporcioné de aprender; a diferencia de la empresa Ay C, la
empresa B presenta mayor rotacion, division entre comparieros y un clima laboral
desfavorable para las personas que interactdan en ella, por tanto no existe el sentido de
pertenencia que se da en las otras dos empresas. El duefio tiene un nivel académico

béasico y es quien se encarga de todas las funciones administrativas de la empresa.
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En la empresa C, se pudo evidenciar organizacion en su infraestructura fisica y
organizacional, debido a que cuenta con un equipo de personas que se encargan de su
administracion, la persona encargada del personal tiene un nivel de educacion superior,
también algunos empleados son técnicos, la empresa tiene planeacion estratégica, se da
la aplicacion de algunas técnicas de motivacion, todos los empleados usan uniforme,
tiene poca rotacion de personal, hay buena relacidn entre comparieros y jefes, se ve el

trabajo en equipo, el sentido de pertenencia y el clima laboral es agradable.

Si bien las empresas investigadas estan dentro del grupo de pequefias empresas,
cuentan con mas de 20 empleados, para los cuales deberian darse unas condiciones
ambientales adecuadas, reflejadas en una infraestructura fisica y un espacio de trabajo
idoneo para la labor, ademas deberian contar con el area de recursos humanos o activar
una gestion de personal que se encargue de los procesos de planeacion, organizacion,
coordinacion, direccion y control del personal como lo indica Castillo (1993) citado por

Valdivia (2011).

La teoria de Maslow (1954), segun Bruce y Pepitone (2002, p. 18) “presenta
cinco aspectos de las necesidades humanas con las que el empleador puede mejorar el
rendimiento de sus empleados, vinculando sus actitudes laborales a la satisfaccion de las
necesidades particulares de cada uno de ellos”. Se pudo evidenciar que en las empresas
investigadas no tienen en cuenta las necesidades de autorrealizacion, y no tienen planes
de formacion académica como: cursos de capacitacion, cultura y recreacion o espacios

para el aprendizaje una la formacién que aporte al crecimiento personal y profesional del
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empleado y sus familias; siendo este un factor importante para el desarrollo no s6lo
individual sino de toda la organizacion y también para hacerla mas competitiva en el

mercado, pero que también pertenecen a una buena gestion de personal como lo plantea

Rodriguez (2007).

Rodriguez (2007, p.7) “es la administracion la organizacion, direccion, y control de los
procesos de dotacion, remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio,
negociacion del contrato colectivo y guia de los recursos humanos idoneos para
cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio

y las necesidades del personal”.

Rodriguez (2007) sefiala que la capacitacion y evaluacion de desempefio entre
otras, se derivan de un proceso de la gestion de talento humano el cual no se contempla
en las empresas investigadas. Este aspecto se toma como desventaja para estas tres

empresas.

En resumen, el alcance de los objetivos contrastados con las teorias consultadas
deja claro que la implementacion de técnicas de motivacion ademas de contribuir a
mejorar el clima organizacional, genera grandes ventajas en las organizaciones que las
implementan como son: disminucion en la rotacion del personal, sentido de pertenencia,

buen ambiente laboral y trabajo en equipo.

113



Para realizar las sugerencias a cada empresa investigada se tienen en cuenta
algunos de los datos arrojados por el cuestionario dados por las respuestas positivas
como lo muestra el grafico en cada caso, y de acuerdo a los niveles medios y bajos;
desarrollando de esta manera el Gltimo objetivo especifico: formular unas sugerencias
para la motivacion del personal en las empresas de confeccion donde se realizara la

investigacion, que contribuya a mejorar el clima organizacional de estas.

Es preciso sefialar que en las empresas donde se repite el factor calificado con nivel

medio y bajo, se hara la misma sugerencia.

10% al 40% es un nivel bajo - malo

41% al 70% es un nivel medio - regular

71% al 100% es un nivel alto - bueno
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EMPRESAA

100% 100%

92% 92%

83% 83%

58% 58% 58%

% POSITIVO
Técnicas de motivacion evaluadas por los empleados de la empresa A

M Estabilidad laboral

M Infraestructura comoda y segura para los empleados

M Claridad en las funciones vy responsabilidades

H Conocimiento de la empresa, mision, vision y objetivos

M Salud, seguridad e higiene ocupacional

M Comunicacioncon el jefe

M Confianza y apoyo mutuo entre compafieros de trabajo
M Participacion al empleado en las decisiones estratégicas
1 Actividades de integracion con el grupo de trabajo

| Motivacion para la consecucion de metas

m Otras maneras de ganar mas dinero

[ Salarios competitivos y justos

1 Capacitaciéon o cursos que ayuden a la vida laboral y profesional del empleado

Gréfico 14. Porcentaje del cuestionario aplicado a los empleados.
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Participacion al empleado: se sugiere darle mas participacion en la empresa,
creando un buzon de sugerencias donde ellos puedan opinar para mejorar en diferentes
aspectos que consideren pertinentes o de algin tema propuesto, asi ellos sentiran que

contribuyen a las metas u objetivos propuestos para crecimiento de la empresa.

Actividades de integracion en el grupo de trabajo: se sugiere realizar reuniones
periddicas con el grupo de trabajo en la cual se comparta algo sencillo o se haga una
dindmica para que los empleados interactlen y se conozcan. También se sugiere realizar

diariamente una pausa activa en la mafiana, dirigida por un empleado diferente cada dia.

Motivacion para la consecucion de metas: se sugiere hacer una reunién mensual
para resaltar el desempefio del mejor empleado del mes y darle algo simbolico o un
incentivo econdmico para motivar su esfuerzo y hacer una mencién de su labor en la

cartelera por el periodo premiado.

Establecer otras maneras de ganar mas dinero aparte de las horas extras: se
sugiere establecer un plan de bonificaciones para quienes superen las metas fijadas, de

acuerdo a las posibilidades economicas de la empresa.

Capacitaciones y cursos que ayuden a la vida laboral y profesional del empleado:
el Sena entre otras entidades ofrece capacitaciones y cursos, es importante ofrecer
capacitaciones que contribuyan a mejorar la vida laboral y profesional, dependiendo de

las necesidades de los empleados, esto ademas de generar valor agregado desarrolla

116



habilidades en ellos, haciendo que la empresa sea mas competitiva y también ayuda a

crear sentido de pertenencia.

EMPRESAB

100% 100%

92% 92%

75% 75%

33%  33%

% POSITIVO

Técnicas de motivacion evaluadas por los empleados de la empresa B

M Estabilidad laboral

M Confianza y apoyo mutuo entre compafieros de trabajo
M Infraestructura comoday segura para los empleados

MW Claridad en las funciones vy responsabilidades

M Salarios competitivos y justos

m Otras maneras de ganar mas dinero

B Comunicacioncon el jefe

W Motivacién para la consecucion de metas

m Participacién al empleado en las decisiones estratégicas
B Conocimientode la empresa, mision, vision y ohjetivos
W Actividades de integracion entre compafieros de trabajo
m Salud, seguridad e higiene ocupacional

Capacitacion o cursos que ayuden a la vida laboral y profesional del empleado

Grafico 15. Porcentaje del cuestionario aplicado a los empleados.
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Motivacion para la consecucion de metas: se sugiere hacer una reunion mensual
para resaltar el desempefio del mejor empleado del mes, darle algo simbdlico o un
incentivo econdmico para motivar su esfuerzo y hacer una mencién de su labor en la

cartelera por el periodo premiado.

Participacion al empleado: se sugiere darle mas participacion al empleado en la
empresa, para esto se sugiere crear un buzén de sugerencias donde ellos puedan opinar
para mejorar en diferentes aspectos que consideren pertinentes o de algun tema
propuesto, asi ellos sentiran que contribuyen a las metas u objetivos propuestos para

crecimiento de la empresa.

Conocimiento de la empresa, misién, vision y objetivos: es importante que la
empresa tenga una planeacion estratégica que la identifique y la diferencie de las otras
empresas, se sugiere que con los empleados se desarrolle la misién, vision y objetivos y

sean publicados para que todos los tengan en cuenta en sus tareas.

Actividades de integracion en el grupo de trabajo: se sugiere realizar actividades
de integracion con el grupo de trabajo, se pueden hacer a traves de reuniones periddicas
en las cuales se dé una charla sobre relaciones humanas o se haga una dindmica con el
fin de que los empleados interactlen y se conozcan, también aprovechar las

celebraciones de fiestas especiales para que los empleados se integren, de esta manera se
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creara un grupo compacto y esto evitara la rotacion de personal provocada por los

conflictos entre ellos.

Salud, seguridad e higiene ocupacional: para todo empleado es importante
sentirse seguro en el trabajo, por eso es necesario que la empresa brinde al empleado las
minimas condiciones de salud y seguridad que ademas de comprometer al empleado con
la empresa, le genera seguridad y bienestar para él y su familia, se sugiere conformar
brigadas de emergencia con los empleados y programas de promocién de salud y
prevencion de enfermedades. También se sugiere realizar diariamente una pausa activa

en la mafana, dirigida cada dia por un empleado diferente.

Capacitaciones y cursos gue ayuden a la vida laboral y profesional del empleado:
el Sena entre otras entidades ofrece capacitaciones y cursos, es importante ofrecer
capacitaciones que contribuyan a mejorar la vida laboral y profesional, dependiendo de
las necesidades de los empleados, esto ademas de generar valor agregado desarrolla
habilidades en ellos, haciendo que la empresa sea mas competitiva y también ayuda a

crear sentido de pertenencia.
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EMPRESAC

100%

92% 92%

T7% 77%

62% 62%

46% 46%

% POSITIVO
Técnicas de motivacion evaluadas por los empleados de la empresaC

M Estabilidad laboral

MW Salud, seguridad e higiene ocupacional.

H Conocimiento de la empresa, mision, vision y objetivos

MW Actividades de integracion en el grupo de trabajo

W Comunicacion con el jefe

M Confianza y apoyo mutuo entre compaiieros de trabajo

M Infraestructura cémoda y segura para los empleados

M Claridad en las funciones y responsabilidades

W Participacion al empleado en las decisiones estratégicas

M Motivacion para la consecucion de metas

W Capacitacién o cursos que ayuden a la vida laboral y profesional del
empleado

m Salarios competitivos y justos

Otras maneras de ganar mas dinero

Gréfico 16. Porcentaje del cuestionario aplicado a los empleados.
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Infraestructura comoda y segura para los empleados: se sugiere realizar una
evaluacion con respecto al espacio de trabajo de cada persona, ya que este puede
interferir en que haga su labor con mayor satisfaccion y eficiencia, ademas puede

prevenir enfermedades laborales.

Claridad en las funciones y responsabilidades: se sugiere realizar un manual de
funciones para cada cargo y delegar tareas a los empleados dejandole claro cuél es la

meta a alcanzar y el aporte que la empresa espera de cada uno de ellos para lograrla.

Participacion al empleado: se sugiere darle mas participacion al empleado en la
empresa, para esto se sugiere crear un buzén de sugerencias donde ellos puedan opinar
para mejorar en diferentes aspectos que consideren pertinentes o de algun tema
propuesto, asi ellos sentiran que contribuyen a las metas u objetivos propuestos para

crecimiento de la empresa.

Motivacion para la consecucion de metas: se sugiere hacer una reunion mensual
para resaltar el desempefio del mejor empleado del mes y darle algo simbdlico o un
incentivo econdmico para motivar su esfuerzo y hacer una mencion de su labor en la

cartelera por el periodo premiado.

Capacitaciones y cursos gque ayuden a la vida laboral y profesional del empleado:
el Sena entre otras entidades ofrece capacitaciones y cursos, es importante ofrecer

capacitaciones que contribuyan a mejorar la vida laboral y profesional, dependiendo de
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las necesidades de los empleados, esto ademas de generar valor agregado desarrolla
habilidades en ellos, haciendo que la empresa sea mas competitiva y también ayuda a

crear sentido de pertenencia.

Establecer otras maneras de ganar mas dinero aparte de las horas extras: se
sugiere establecer un plan de bonificaciones para quienes superen las metas fijadas, de

acuerdo a las posibilidades econémicas de la empresa.

5.3 Conclusiones

Mostrando las limitantes que se presentaron en el proyecto, los temas de futuras
investigaciones, asi como sugerencias o recomendaciones (a la empresa, a la institucion,

o al sector).

5.3.1 Limitaciones del estudio

Esta investigacion deja muchos interrogantes debido a que los instrumentos
aplicados estaban condicionados por varios factores entre ellos el factor tiempo una de
las mayores limitaciones de este estudio, que realmente se convirtid en intranquilidad
para los empleados de las empresas investigadas, por lo que se trataron de realizar de

forma muy breve y no se pudo ampliar mucho verbalmente la informacion para no
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perjudicar la productividad de la empresa, también las respuestas del cuestionario se
vieron condicionadas por el tiempo, debido a que cada persona tenia que rendir en su
labor y no podia detenerse a pensar antes de responder; en una empresa fue complicado
debido a que estaban recién trasladados y habian realizado un cambio grande de

personal, por tanto las personas nuevas no se sentian seguras para evaluar la empresa.

5.3.2 Temas para futuras investigaciones

» ¢ Cuantas mipymes estan dirigidas por personas capacitadas o tiene personal
idoneo para la gestion del recurso humano y para estructurarlo como area
importante en la empresa y cuantas mypimes estan creadas de manera empirica
con desconocimiento sobre el tema en mencion y todos los procesos

administrativos son ejecutados de manera informal?

» ¢ Cuantas mypimes invierten recursos economicos en los planes de cursos,
capacitacion y promocion de personal dirigido a desarrollar competencias que
generen ventajas competitivas a la organizacion y que orienten al empleado al
logro de las metas corporativas y cuanto es el valor estimado que se refleja en la

empresa por el desarrollo de dichos planes?

123



5.3.3 Recomendaciones a la Universidad Minuto de Dios

Ampliar la asignatura de gestion del talento humano para los estudiantes de
administracion de empresas de la Universidad Minuto de Dios por medio de seminarios
que desarrollen cada uno de los aspectos que la conforman, pues esta investigacion deja

claro que este es un tema muy amplio de estudio.

Realizar camparias para las que inviten empresarios que empiricamente han
creado una mipyme, con el fin de promover la gestion del talento humano y la
motivacién laboral, debido a que es un tema que debe conocer el encargado del personal
de una empresa, dando respuesta a la responsabilidad social empresarial de la

Universidad Minuto de Dios y de todas la mipymes.

Generar conciencia entre los estudiantes de administracién de empresas sobre el

trato digno y justo que merecen las personas que tienen a su cargo, como también el

derecho a formarse personal y profesionalmente.

124



Conclusiones

Independiente al tamafio de la empresa, el area de gestion del talento humano es
fundamental para su administracion, debido a que de esta se desprenden las estrategias y
planes sobre direccion y desarrollo del personal, constituyéndose en un factor muy
importante que permite coadyuvar al logro de los objetivos empresariales y a motivar el

desempefio de los trabajadores.

Si bien es cierto que en las mipymes de confeccion por el afan de optimizar los
recursos econdmicos se olvidan de las necesidades que como personas tienen sus
empleados, y que desde una buena gestion de personal se puede contribuir a suplirlas,
también influye un gran desconocimiento debido que muchas de estas son creadas de
forma empirica y se van puliendo en la medida que van creciendo, en este sentido se
deja ver la importancia de la formacion académica que se debe tener al crear una

empresa.

La aplicacion de técnicas de motivacion influye no sélo en la consecucion de
metas y objetivos de la organizacién, sino también en la dignificacion, superacién y
realizacion de las personas que trabajan en ellas, lo que se retribuye en un clima laboral
gue ayuda a disminuir el indice de rotacion de los empleados derivandose en un alto

sentido de pertenencia y una mejor calidad de vida de los mismos.
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El salario por si s6lo no contribuye a mejorar la calidad de vida de los
empleados, debe ir acompafiado de una serie de factores que ayuden a suplir las
diferentes necesidades del ser humano, en este punto es importante sefialar que si las

organizaciones tienen en cuenta esto, se retribuira en el éxito de las mismas.

Los factores motivacionales que menos se aplican en las empresas investigadas
son los que requieren tiempo del empleado, de gestidn y recursos econémicos de parte
de la organizacion como son: los cursos, las capacitaciones, actividades de integracion
en el grupo de trabajo y actividades culturales, de recreacion y bienestar para el

empleado y sus familias.
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Apéndices

Apendice No. 1 Formato del cuestionario

KD

UNIMINUTO

Corporacién Universitaria Minuto de Dios

ENCUESTA

La presente encuesta se realiza con el fin de medir el grado de motivacion y esta
disefiada para responderla en 10 minutos, es anénima, los resultados seran manejados
solo por personas externas a la empresa y para fines académicos, por favor sea sincero
en sus respuestas teniendo en cuenta que ellas dan cuenta de su percepcion sobre la

empresa.

En la encuesta apareceran una serie de preguntas sobre distintos aspectos de su
empresa, por favor marque con una X la casilla que corresponda a su respuesta.

Estado civil Soltero () Casado ( ) Union libre ()
Viudo () Tiene Hijos( ) Cuantos

Genero
Femenino ( ) Masculino ( )

Cuél es su rango de edad

menos de 20 afios ( ) Entre 20 y 30 afios ( )
Entre 30 y 40 aflos Entre 40 y 50 ( ) 50 afios o
mas ()

Tipo de contrato
Vinculado ( ) por labor () Otro
cual

Grado de escolaridad ~ Primaria ( )
Secundaria( ) Técnico ( ) Tecnologo ( )

Tiempo laborado:

Universitario ( ) otro cual Cargo:
Marque con X la casilla de su respuesta
Preguntas

1. ¢LaEmpresa le brinda estabilidad laboral? Si | No
Comentarios

2. ¢Laempresa le ofrece incentivos adicionales a su salario? Si | No
comentarios
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3. ¢El salario que recibe le permite cubrir sus necesidades basicas? Si | No
Comentarios

4. ;LaEmpresa le brinda beneficios econémicos o bonificaciones? Si | No
Comentarios

5. ¢La Empresa le ofrece capacitacion o cursos que ayuden a su vida laboral | Si | No

y profesional?

Comentarios

6. ¢La Empresa le brinda salud, seguridad e higiene ocupacional? Si | No
comentarios

7. ¢El lugar donde trabaja es agradable y adecuado para su labor? Si | No
comentarios

8. ¢Su trabajo le permite tener tiempo para su familia? Si | No
Comentarios

9. ¢Su cargo tiene definidas funciones y responsabilidades? Si | No
Comentarios

10. ¢Conoce la filosofia, misidn, vision y objetivos de la empresa? Si | No
¢Como ayuda su labor a cumplirlos?

11. ¢(Laempresa le permite participar de las decisiones que se toman? Si | No
Comentarios

12. ;Usted se siente importante y Gtil para la Empresa? Si | No
Comentarios

13. ¢Existe una buena comunicacion con su jefe? Si | No
Comentarios

14. ;Cumple con las tareas asignadas en el tiempo establecido? Si | No
Comentarios
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15. ¢Existe confianza y apoyo mutuo entre sus comparieros de trabajo? Si | No
Comentarios

16. ;La empresa realiza actividades de integracion con el grupo de trabajo? Si | No
Comentarios

17. ¢Piensa que la Empresa lo motiva para que cumpla con sus labores | Si | No

operativas?

¢ Como lo hace?
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Apéndice No. 2 Guia de preguntas estructuradas para la entrevista personal

INFORMACION GENERAL

MOTIVACION

Estado Civil

1-La empresa realiza actividades de recreacion y bienestar
para los empleados

Edad

2-Considera que la empresa promueve la toma de
decisiones en los empleados

NUmero de Hijos

3-La empresa promueve programas de bienestar para el
empleado y sus familias

Grado de escolaridad

4-Se aplica el reglamento de trabajo con igualdad

Tipo de contrato

5-Qué elementos de comunicacion se maneja con sus
empleados

Cargo

6-Existe el programa de ascensos en la empresa

Area

7-Se da retroalimentacion a los empleados de la
evaluacion de desempefio

8-Se tiene en cuenta las ideas de los empleados para
ejecutar estrategias nuevas.

9-Coémo percibe el clima laboral de la empresa
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Apéndice No. 3 Ficha de observacion

Empresa

Clima laboral

Adecuacion de

infraestructura

Adecuacion del

puesto de trabajo

1A

1B

1C

131




Apeéndice No. 4 Transcripcion de la informacion del cuestionario

Personas
por
Empresa
(a-b-¢) PREGUNTAS OBLIGATORIAS DE INFORMACION PERSONAL Respuestas a las Preguntas (1) si - (0) no

GEN ESTADO GRADO DE
No.PER ERO CIVIL  EDAD HIJOS ESCOLARIDAD CONTRATO CARGO ANTIGUEDAD 123 456 7891011121314151617
1a F Casada 30-40 2 Secundaria  Vinculado Operaria 56 mas afios 100 011 10110111110
2 F Casada 30-40 3 Secundaria  Porlabor Terminacion Menos de 1afio 100011 11111011111
3 M Soltero 20-30 1Secundaria  Vinculado Operario Entre2ymenosde3afios 110 001 11110101100
da F Soltera Masde 50 3 Primaria Vinculado  Operario Entre3ymenosdedAfios 110 000 11111110000
5a F Soltera 30-40 0 Secundaria  Vinculado Operaria Entre2ymenosde3afios 100 1 11 11110111111
6a F Separad:30-40 3 Secundaria  Vinculado Supervisora 50 més aiios 111 01110111111110
7a F Casada Masde 50 3 Secundaria  Porlabor Operaria Menos de 1afio 101 000 11110101100
8a F Viuda Masde50 2 Secundaria  Vinculado Operaria 56 mas afios 111001 11101111001
% F Union Lit30-40 1 Secundaria  Vinculado Terminacion 56 mds afios 111101 11111111111
10a F Casada 30-40 2 Primaria Vinculado  Operaria 56 mas afios 100001 11111110111
1la M Soltero Menosde20 0 Secundaria  Vinculado Operario Entre lymenosde2afios 101 101 11111111111
12a F Casada 30-40 3Secundaria  Vinculado Terminacion Entre3ymenosded4Afios 1 10 001 10010111001
1b M Union Lit30-40 3 Secundaria  Vinculado Operario 50 mas afios 111 10011111111101
2b F Casada 30-40 5 Primaria Vinculado Terminacién  Menos de 1afio 111100 10101111101
3b F Casada Masde 50 0 Primaria PorLabor  Operaria Menos de 1afio 111 100 10110111101
dh F Soltero 30-40 1 Secundaria  PorLabor  Operaria Menos de 1afio 111100 10100111101
5h F Soltero Menos de 20 1Secundaria  Porlabor Operaria Menos de 1afio 111 100 11000111111
6h F UnionLit20-30 1 Secundaria  PorLabor  Operaria Menos de 1afio 101 100 11100111101
7h F Casada 30-40 3Secundaria  Porlabor Operaria Menos de 1afio 111 111001011011 11
8h F Casada 30-40 2 Primaria Vinculado Supervisora  Menos de 1afio 111 11111111111111
% F Soltera Masde 50 3 Primaria PorLabor  Operaria Entre2ymenosde3afios 110 1 00 10101111110
10b F Casada 20-30 1Secundaria  Porlabor Operaria Entrelymenosde2afios 100 0 01 11110001100
11b F Casada 20-30 3 Secundaria  Porlabor Terminacion Entre 2ymenosde3afios 101 100 10101111100
12b F UnionLit20-30 2 Secundaria  Porlabor Operaria Menos de 1afio 111 100 11100101100
1 M Casado 20-30 2 Tecnico Vinculado Lider De Corte Entre 3ymenosded4Afios 111 111 00110111011
2 M Soltero 20-30 0Secundaria  Vinculado AuxCorte  Entre3ymenosded4Afios 111 111 11110111111
3 F Casada 30-40 2 Tecnico Vinculado  Operaria Entre lymenosde2afios 100 001 11110001110
& F Soltera 30-40 0 Secundaria  Vinculado Operaria Menos de 1afio 101 000 11100101100
5¢ F Union Lit30-40 3 Tecnico Vinculado  Operaria Entre lymenosde2afios 100 001 01010010110
6c F Soltera 30-40 2 Secundaria  Vinculado Operaria 506 mas afios 100 001 01010011010
Tc F Soltera 30-40 0 Tecnico Vinculado Terminacién Entre lymenosde2afios 100 001 11111111100
8¢ F Unidn LitMas de 50 1Secundaria  Vinculado Terminacion Entre lymenosde2afios 101 0 11 11111111111
% F Casado Masde 50 4 Secundaria  Vinculado Operaria 50 mas afios 100011 11111111111
10c F Soltero Mas de 50 0 Secundaria  Vinculado Operaria Entre 2ymenosde3afios 100 011 11011011111
1lc F Soltero 30-40 2 Primaria Vinculado  Operaria Menos de 1afio 100 001 01010110110
12 M Soltero 20-30 0 Secundaria  Vinculado Operario Entre lymenosde2afios 100 001 01111100110
13c F Casado 30-40 2 Tecnico Vinculado Supervisora 56 mas afios 100 001 11011111011

71719 16 1125 31273027 193129323122

TOTAL DE RESPUESTAS POSITIVAS

w

—_

N
w
~
w
~
=
w
N
w
w
~
E
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Apendice No. 5 Transcripcion de datos de las entrevistas

Personas

por INFORMACION PERSONAL Respuesta§ a las Preguntas
Empresa Si--- no

(a-b-c)
COD. ESTADO GRADO DE
EMPRESA CIVIL EDAD HIJOS ESCOLARIDAD CARGO 1 2 345 6 789
12 Soltero 45 0 Profesional Gerente si si no si si si no si
1b Soltero 32 0 Secundaria Gerente si si no si si no no si
Coor.
1c Casado 35 1 Profesional producc. si no no si si no si si
PREGUNTAS EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
La empresa realiza actividades Hace una reunign  Diariamente realizan
Celebran las una pausa activa al dia y

de recreacion y bienestar para

los empleados.

Considera que la empresa
promueve la toma de decisiones

en los empleados.

La empresa promueve

programas de bienestar para el

empleado y sus familias.

Se aplica el reglamento de

trabajo con igualdad.

Que elementos de comunicacion

se maneja con sus empleados.

Existe el programa de ascensos

en la empresa.

Se da retroalimentacion a los
empleados de la evaluacion de

desempefio.

para celebrar el fin

fiestas especiales. o
de afio.

Si se promueve la
toma de
decisiones.

Siempre que
garantice calidad.

No existen estos
programas.

No existen estos
programas.

Si hay la igualdad
para todos.

Si hay la igualdad
para todos.

Maneja un libro de

eficacia para cada Verbal'y por medio

de carteleras.

empleado.

No existe el No existe el
programa. programa.
No se da. No se da.

celebran fechas
especiales.

Dependiendo del cargo
gue tenga el empleado
y si el cliente lo
permite.

No existen estos

programas.

Si hay la igualdad para
todos.

Verbal, escrito y por
carteleras.

No existe el programa.

Si cada seis meses se
hace.
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Como percibe el clima laboral de

la empresa

Es complicado
porque estdn
continuamente
presionados por
los clientes que
todo lo quieren
para ya.

Es un ambiente muy
pesado, hasta el
punto de tener que
cambiar el personal
por problemas
entre ellos.

El clima laboral es muy
pesado, se dan roses
entre los empleados y
las damas cada dia
tienen una reaccién
distinta.

134




Apendice No. 6 Transcripcion de datos tenidos en cuenta en la observacion

Adecuacion de

Adecuacion del

SfpliEE Clima laboral infraestructura puesto de trabajo
-Cada persona se ve muy -Las luces quedan
concentrada en su trabajo. -El lugar de muy bajas, debido a

alimentacion noes | esto hace mucho
-Trabajan de manera independiente al calor.
individual. area de trabajo, ni

tampoco adecuado. | -Los asientos son
-El trato entre compafieros es de madera y
respetuoso y la supervisora -S6lo un servicio algunos llevan
le colabora a todos. sanitario para todos | cojines.

y muy pequefio.

1A -Ambiente calmado, de -No tienen un lugar

mucho silencio, musica
suave.

-Cuentan con 15 minutos
para alimentarse dos veces al
dia.

-No hay lugar para
la recreacion.

para poner sus
cosas personales,
no tiene uniforme.

-los puestos de
trabajo son muy
juntos.

-Algunos utilizan
delantal, no les dan
dotacion.
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-Estan divididos por grupos
de trabajo, entre algunos
grupos se observa
integracion, pero entre otros
grupos no, la gran mayoria
son nuevos de 3, 4,8y 15
dias de laborar en la
empresa.

-No se puede dar
ningun concepto
debido a que
estaban adecuando
el lugar, pero la
nueva
infraestructura es
relativamente
grande y estaban

- Los asientos son
de madera y ellos
mismos hacen
cojines para sus
puestos.

-Debido a la
adecuacion del
local, no se

1B -Trabajan los sdbados hasta | construyendo varias | apreciaban muchos
la 1:00 pm. Y el horario es divisiones. aspectos.
de 6:00 de la mafiana hasta la
hora que ellos quieran -Algunas personas
trabajar, debido a que les utilizan delantal
pagan por lo que hagan. otras no.
-Se nota la presion del
trabajo y las molestias de la
adecuacion del lugar, polvo
y ruido.
-Cada persona trabaja -Se compone de tres | -Los asientos son
concentrada, pero se nota plantas una para de madera con
que hay trabajo en equipo, corte y telas, otra cojines y bolsos en
algunos rotan a determinada | para costura'y parte de atras para
hora para realizar terminacion y la guardar las cosas
determinada actividad. parte administrativa. | personales.
-Buena comunicacion entre | -En el &rea de Tienen uniforme
compafieros, se puede decir | costura no hay que les dan cada
que hay un buen ambiente de | divisién ni cuatro meses
trabajo a pesar de la presion. | independencia entre | incluyendo zapatos.
1C puestos de trabajo.

-Cuentan con 15 minutos
para alimentarse y es
opcional el trabajo de los
sébados, cuando quieren
tener horas extras.

-Tiene varias carteleras, con
la eficiencia individual,
colectiva y de cumpleafios.

-Cuentan con
cocineta
independiente del
area de trabajo.

-Tiene vestier y
servicios sanitarios
en cada planta muy
organizados.

-No hay lugar para

-El lugar es bonito
y agradable en las
dos plantas, el
personal de corte
cuenta con poco
espacio para
movilizarse,
trabajan muy
estrechos.

-Las luces se ven
bien distribuidas y
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la recreacion.

organizadas, el
lugar es aireado.
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Apeéndice No. 7 Carta de autorizacion de la empresa Premium Textil

Medellin, Mayo 18 de 2012

Senores
Facultad de ciencias economicas y administrativas
Corporacion Universitaria Minuto de Dios

Bello

La presente tiene como objetivo informar que la estudiante Gloria Gladys Del Rio Marin,
identificada con cedula de ciudadania 42.783.490 tiene la autorizacion para realizar en la empresa

PREMIUM TEXTIL la investigacion sobre motivacion laboral, para el trabajo de grado

Atentamente

HPREMIUM
=Yy Culggers XTIL i 4313072

FREDDY HERNAN CARTAGENA HIGUITA

Cargo: ADMINISTRADOR PREMIUM TEXTIL
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Apeéndice No. 8 Carta de autorizacion de la empresa Entrecosturas y Disefios S.A.S

ENTRECOSTURAS Y DISENOS S.A.S

Medellin, Febrero 20 de 2012

SENORES
UNIVERSIDAD UNIMINUTO

MEDELLIM

ASUNTO: AUTORIZACION A GESTION DE TESIS

Con la presente quiero manifestar le que la Sefiora Gloria Gladis Del Rio Marin
identificada con cedula 42783490 de ltagiii prestar la asesoria para su tesis en nuestra
empresa bajo previa autorizacion de la gerencia.

42\\ [ L /( L’L /

Atentamente
Gilbert E. villa Montoya

ENTRECOSTURAS Y DISENOS S.AS

MEDELLIN, Calle 31 N° 75-55 Local 201. PBX 343 86 67,256 91 28
Email: entrecoturasydisenos(@gmail.com
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Apéndice No. 9 Carta de autorizacion de la empresa Creaciones Marlia S.A.S

Medellin, marzo 23 de 2012

Seflores
Facultad de ciencias econdmicas y administrativas
Corporacion Universitaria Minuto de Dios

Bello

La presente tiene como objetivo informar que la estudiante Gloria Gladys Del Rio Marin,
identificada con cedula de ciudadania 42.783.490 tiene la autorizacidn para realizar en la empresa

Creaciones Marlia la investigacion sobre motivacidn laboral, para el trabajo de grado.

Atentamente.

rma

CC«?G%W(;‘“ s
(Qoid\ﬂd()\@/ {\Qd\)(&\ﬁf\

Cargo:
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