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Resumen

El objetivo del presente proyecto fue analizar los factores motivacionales
dentro de la organizacion, que inciden en el desarrollo de procesos
administrativos en los empleados de la empresa sector tecnoldgico, con el
propésito de caracterizar dichos factores y su posible afectacion en el desempefio
laboral de sus empleados. La motivacion laboral emerge como tema de interés
en este trabajo, por la exposicién de los indicadores de la encuesta de bienestar
(Empresa del sector tecnoldgico, 2017) y desde el andlisis del plan estratégico,
ya que se determind que los cargos administrativos corresponden a cargos
criticos debido a la importancia de las funciones que desempefian en la
organizacion, donde pese a los incentivos promovidos por la empresa a través
del programa de bienestar se evidencio a través de la encuesta de bienestar
(Empresa del sector tecnolégico, 2017), que los empleados perciben que no son
suficientes para fortalecer el compromiso y contrarrestar la carga laboral, que se
ha aumentado en los ultimos afios con el incremento de los empleados en las

tiendas.

Es asi, como se comienza a estudiar las teorias mas representativas de la
motivacion laboral, iniciando con teorias conductistas como la de Hull y Tolman,
también humanistas como la de Maslow y McClelland y otras sistémicas como
Herzberg y Toro. La metodologia de investigacion implementada es de origen
mixto, incluye investigacién documental y de campo en tres fases (Zorrilla, 1993),
la revision documental, la aplicacion del Cuestionario de Motivacion en el Trabajo
segunda edicion (Toro, 1992) y un grupo focal basado en una entrevista
semiestructurada validada por tres expertos. Los datos interpretados permitieron
definir los indicadores motivacionales y disefiar una propuesta de mejoramiento
enfocada en los objetivos estratégicos y los intereses de los empleados

administrativos para ser incluida en el plan de bienestar del 2019.

Palabras claves: factores motivacionales, trabajo, bienestar, satisfaccion

de necesidades, beneficios.
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Abstract

The objective of this project was to analyze the motivational factors within
the organization, which affect the development of administrative processes in the
employees technology sector company, in order to characterize these factors and
their possible impact on the performance of their employees. Work motivation
emerges as a topic of interest in this work, due to the exposure of the indicators
of the welfare survey (Empresa del sector tecnolégico, 2017) and from the
analysis of the strategic plan, since it was determined that the administrative
charges correspond to critical positions due to the importance of the functions
they perform in the organization, where despite the incentives promoted by the
company through the wellness program was evidenced through the welfare
survey (Empresa del sector tecnolégico, 2017), which employees perceive is not
enough to Strengthen the commitment and counteract the workload, which has
increased in recent years with the increase of employees in stores.

This is how the most representative theories of work motivation begin to be
studied, beginning with behavioral theories such as Hull and Tolman, as well as
humanists such as Maslow and McClelland and other systems such as Herzberg
and Toro. The research methodology implemented is of mixed origin, includes
documentary and field research in three phases (Zorrilla, 1993), the documentary
review, the application of the Motivation in Work Questionnaire, second edition
(Toro, 1992) and a focus group based on in a semi-structured interview validated
by three experts. The interpreted data allowed defining the motivational indicators
and designing an improvement proposal focused on the strategic objectives and
the interests of the administrative employees to be included in the 2019 welfare

plan.

Keywords: motivational factors, work, welfare, satisfaction of needs, benefits.
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Introduccioén

El presente trabajo se realiz6 con el fin de caracterizar los factores
motivacionales que inciden en el desarrollo de procesos administrativos, en los
empleados de la empresa del sector tecnoldgico. Al realizar una
contextualizacion de la organizacion, se evidencio que ha crecido rapidamente,
desde el afio 2010 contaban con nueve tiendas en todo el territorio nacional y
una planta a nivel administrativo de treinta personas que también realizaban
soporte al area comercial, ocho afios después ya con veintiséis tiendas, son
treinta y cinco personas las que ejecutan todas las actividades administrativas y
de apoyo comercial, representando una carga excesiva para los trabajadores y
disminucién de los espacios de ocio lo cual puede aumentar la tension y afectar
el desarrollo de las actividades laborales (Ahumada, 2016).

De igual manera, en la encuesta de bienestar aplicada en enero del afio
2017, se identificé que los empleados de la organizacion no estan satisfechos
con algunos puntos que se abordaron en esta encuesta, relacionada con el
interés de involucarse en las actividades de bienestar, de tiempo, desempefio y
oportunidad. Las preguntas que se realizaron son de tipo afirmativo, donde los
resultados arrojaron un 63.8% de inconformidad frente a las preguntas
realizadas. Ademas, se identifico la condicion de carga laboral al evaluar las
marcaciones de ingreso y salida de la planta fisica, en donde el 65% de la
poblaciébn cumple con jornadas laborales mayores a las 8 horas diarias
(Thalentials, 2018) y omision de los descansos minimos durante la jornada, como
lo son la hora de almuerzo, el break de 15 minutos en la mafana y en la tarde.
Debido a lo anterior, se considerd indispensable aportar elementos de analisis
para caracterizar la motivacibn en una poblacion que presenta ciertas
condiciones de afectacion en el contexto laboral, se identifico el instrumento de
recoleccion de informacion, el cual permitid definir las condiciones que motivan
al desempefio de los empleados de la organizacion sector trcnolégico en el
desarrollo de sus funciones, y basados en estos resultados disefiar una

propuesta de mejoramiento enfocada en los objetivos estratégicos y los intereses
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de los empleados administrativos para ser incluida en el plan de bienestar del
20109.

Por esta razon, en el proceso de investigacion se realizd un abordaje de
teorias representativas de la motivaciéon laboral y de esa manera se presentd un
contexto general del concepto. Se inicié con el estudio de la motivacién a partir
del desarrollo de las diferentes teorias que la abarcan, se prosiguié con un
analisis de los postulados basicos de cada enfoque comenzando por la teoria de
la pulsion de Hull (1943) y se continud cronoldgicamente hasta llegar a las
tedricas mas actuales acerca de la motivacion en el trabajo, para finalizar se
desarroll6 una sintesis conceptual de principios y elementos de las teorias sobre

motivacion.

Basados en la revision tedrica, se determiné seleccionar como instrumento
para la recoleccion de informacion el Cuestionario de Motivacion en el Trabajo
(CMT) segunda edicién, validada por Toro (1992), ya que permite identificar y
valorar objetivamente 15 factores de motivacion para asi establecer un perfil de
la situacion de la motivacion actual en la empresa. La prueba CMT perfila
variables internas como el logro, el poder, la afiliacion, la autorrealizacion y el
reconocimiento, asi mismo, condiciones de motivacion externa como la
supervision, el grupo de trabajo, el contenido del trabajo, el salario y la promocién,
ademas incluye también un perfil de medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo con factores como la dedicacion a la tarea, la aceptacion
a la autoridad y a las normas y valores, la requisicién y la expectacion. Esta

prueba fue aplicada al total de la poblacién administrativa.

Asimismo, se realiz6 un acercamiento a la poblacion a través de un grupo
focal, el cual se desarroll6 por un moderador quien es parte del grupo de
investigadores, se aplico a 8 participantes escogidos por la organizacion, se
plantearon 15 preguntas base que fueron validadas por un grupo de tres jueces
expertos y que permitieron hacer una comparacion entre las apreciaciones que
tienen los empleados acerca de la motivacion y las categorias que se evallua el

cuestionario de motivacion laboral CMT. Los datos obtenidos en los instrumentos
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de recoleccién de informacién CMT, se ingresaron al software estadistico SPSS
y los datos obtenidos en el grupo focal se ingresaron al software Atlas Ti, para de
esta manera consolidar la informacién que respalde la teoria, interpretar los

resultados, plantear recomendaciones y formular conclusiones.

La presente investigacion se determin6 de origen exploratorio, con el fin
de obtener informacion sobre un problema para posibilitar una investigacion mas
precisa en relacion con la motivacion en el trabajo, ademas se utilizd una
metodologia mixta (Cuantitativa- Cualitativa) ya que con relacion a los datos
arrojados se pudo caracterizar los factores motivacionales que se ven reflejados
en el ejercicio de la labor administrativa en una empresa privada del sector
tecnolégico, donde el area administrativa cuenta con una planta de 35 personas,
distribuidos en perfiles técnicos, tecnélogos, profesionales y especialistas, 20
mujeres y 15 hombres, con un rango de edades entre los 22 a 52 afos de edad.
Los cargos de la poblacion se encuentran divididos entre asistentes,
coordinadores, especialistas, profesionales, mensajeria y servicios generales.
Debido a la estructura de la organizacion las labores que predominan son las

contables, nébmina, comercio, tecnologia, talento humano y administrativo.

Justificacion

En las organizaciones, el ambiente laboral no sélo representa para las
personas la garantia de tener un sustento econdmico o el logro de estabilidad,
también implica su realizacion personal, social, familiar y laboral. Sin embargo,
una organizacion no estd obligada a entregar garantias a sus empleados a
cambio de nada, se espera que el empleado genere primero ciertos procesos de
acomodacion, de arraigo hacia la organizacion y que se enfrente a diversas
tareas para lograr unas metas (Urdaneta Quintero & Urdaneta Quintero, 2013).
En este escenario, la motivacion laboral es significativa para el empleado, ya que
por medio del desarrollo de una tarea exige que ponga en practica sus
conocimientos previos y que amplie su potencial, es aqui donde se fortalece el

crecimiento y la autorrealizacién del empleado.
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Se puede afirmar que la concepcién actual de la motivacién laboral no dista
de las definiciones clasicas, donde los factores intrinsecos y extrinsecos eran
considerados los ejes para garantizar el entendimiento de los factores
motivacionales que llevarian al éxito en la organizacion, pues a través de ellos se
media el desempefio laboral por competencias especificas y profesionales
(Arrieta & Navarro, 2008), como por ejemplo, parte de las ocupaciones a nivel
organizacional en la actualidad, es la implementacion de estrategias dirigidas a
aumentar la productividad, optimizar el desempefio en las labores, hacer mas
efectivos los procesos y orientar el funcionamiento de la compafiia a cumplir con
los objetivos estratégicos. Sin embargo, estos esfuerzos son insuficientes si el
personal y en conjunto las areas operativas no se desempefian con compromiso,
asumiendo responsabilidades y realizando el trabajo con la mejor disposicion
(Gonzales, 2001).

Es por esto, que la empresa Empresa del sector tecnolégico implementa
de manera constante un programa de bienestar que funciona como incentivo a la
labor del empleado, este programa es actualizado y evaluado anualmente y
busca incrementar la productividad, lograr mayor integracion entre los empleados
y afianzar el sentido de pertenencia en la organizacién. No obstante, basados en
los resultados que arrojé la encuesta ejecutada por el area de bienestar a cierre
del segundo semestre del afio 2017, el 63.8 % de los empleados del area
administrativa estan en desacuerdo frente a los incentivos que se presentan en
el programa de bienestar, aun cuando la empresa los considera suficientes para
aumentar la productividad, retener al personal y lograr que trabajen satisfechos

(Empresa del sector tecnoldgico, 2017).

Es importante resaltar que la empresa del sector tecnolégico es una
organizacién que posee un recurso humano con gran experiencia y formacion en
conocimientos tecnoldgicos, son lideres y expertos en la distribucion de
productos Apple en Colombia, sin embargo su planta de personal administrativa
requiere un fortalecimiento en el plan de bienestar que compense la carga laboral

gue ha incrementado en los ultimos afios y ajustar el plan de beneficios que se
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implementa periddicamente, ya que en otras areas los incentivos son mas
atractivos para los empleados que los que se entregan en el area administrativa,
lo cual puede estar ocasionando la falta de motivacion de los trabajadores o el
desinterés por los incentivos existentes en el programa de bienestar (Ahumada,
2016).

Se propuso entonces, describir los enfoques tedricos que se aplican en el
ambito laboral en relacién a la motivacion, exponer las teorias que soportan la
investigaciébn y encontrar en la empresa los factores que impulsan a los
empleados a cumplir los objetivos estratégicos de la compafiia, identificar los
incentivos efectivos y proponer un plan de mejora para ser aplicado en la
organizaciéon, de manera que los empleados tengan la visién de que la empresa
se interesa de su bienestar. Cabe anotar que el factor humano con todas sus
variables es susceptible al entorno familiar, social, econémico y politico, lo que
debe comprometer a la empresa a buscar las estrategias apropiadas para las

necesidades individuales de sus empleados (Gratton, 2003).

De esta manera, este trabajo permitio ser participes de la implementacion
de un plan de mejora en el programa de bienestar de la organizacién y
formulacién de futuros ajustes al mismo. Por tanto, al llevar a cabo este proceso
de investigacion en campo, se aplicaron los conocimientos adquiridos en el
desarrollo del proceso académico de la Especializacion en Gestion Humana en
las Organizaciones, lo que es relevante porque da cuenta de un proceso de
formacion que pretende impactar en el desarrollo organizacional del pais, ya que
el cambio acelerado en lo humano obliga a desplegar una serie de competencias
que exige al especialista fortalecer su capacidad de busqueda, transformacién e
innovacion de esquemas de gestion, lo cual es la razén de ser del programa

académico.
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Objetivos

Objetivo General
Caracterizar los factores motivacionales en los empleados de una

empresa del sector tecnolégico que pertenecen al area administrativa de la

organizacion.

Objetivos Especificos
Establecer las caracteristicas motivacionales derivadas de la aplicacion de

una prueba de motivacién laboral en empleados de una empresa del sector

tecnoldgico.

Contrastar los instrumentos utilizados para definir y explicar los factores

motivacionales mas relevantes.

Disefiar un plan de mejoramiento al programa de bienestar que como
estrategia motivacional permita a la empresa del sector tecnolégico , aprovechar
los recursos humanos, técnicos y materiales para el cumplimiento de objetivos

estratégicos.

Problema

La motivacion en el trabajo en la actualidad es un término utilizado
frecuentemente en las organizaciones, sin embargo, cabe anotar que ha tenido
diferentes variaciones con el paso del tiempo. Por ejemplo, en la actualidad
conceptos como la flexibilidad, las medidas de conciliacion, el reconocimiento y
el desarrollo personal han sido tenidos en cuenta por las organizaciones para
incentivar a la satisfaccion laboral del empleado, mientras que hace unos afos la
motivacion laboral estaba dada por la retribucion economica. En una
investigacién realizada por Prieto (2004) se encontré6 que las causas de
permanencia o retiro del trabajo estan relacionadas con factores emocionales,
esta dejando de ser prioridad el pago economico dando paso a la seguridad de

los trabajadores y a los beneficios sociales y laborales orientados a mejorar la
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calidad de vida del empleado. Asi mismo, en un estudio realizado por Cortes &
Garcia (2011) se determind, que los paises en via de desarrollo tienen carencia
de los mecanismos para motivar a los trabajadores pues los incentivos no son
claros, la distribucion del personal es desigual, se presenta inestabilidad laboral,
falta de formacion y pensamiento oportunista. Es necesario entonces, que las
organizaciones actuales desarrollen nuevas estrategias para retener al trabajador

y asi consolidar un equipo con profesionales motivados y comprometidos.

Con el fin de ahondar tedricamente, en este trabajo se realizé un recorrido
por las diferentes posturas que permitieron un acercamiento a los componentes
centrales de la motivacién laboral, para contrastar empiricamente los modelos y
teorias propuestos y concluir luego la pregunta de la presente investigacion.
Inicialmente, para hablar del concepto de motivacion se toma como referencia a
Maslow (1991), quien definia la motivacion como un conjunto de acciones en el
cual el ser humano busca satisfacer sus necesidades, formulando la teoria de la
jerarquizacién de las necesidades humanas, que sirvié como referencia para que
otros autores definieran la motivacion como el proceso de estimular a un individuo
para que realice una accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance

alguna meta deseada para el motivador.

Desde otra mirada, se define la motivacion como “el primer paso que nos
lleva realizar una accién” y “el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea” es decir, que para que el individuo realice sus acciones
este debe de estar motivado pues de lo contrario hay que empuijarlo al igual que
un carro cuando este se apaga. De acuerdo al planteamiento anterior, es valido
decir que para que una persona esté motivada debe existir una interaccién entre
el individuo y la situacién que esté viviendo en ese momento, el resultado arrojado
por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este o no motivado
(Chiavenato, 2011).

A partir de las definiciones anteriores, se evidencio que la motivacion hace
referencia a la satisfaccion de las necesidades humanas siendo una de esas

necesidades la satisfaccion laboral, que debe ser desarrollada por el individuo en
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una organizacion en busca de su bienestar orientado al logro, poder y afiliacion
en su trabajo (Hodgetts & Altman, 1981). Es precisamente esta teoria la que ha
sido base en los ultimos afos para que algunas organizaciones identifiquen la
importancia de generar actividades dirigidas a la motivacion laboral, buscando
establecer una conexion con el trabajador por medio de la ejecucion de diversas
acciones que vayan acorde a la satisfaccion de las necesidades individuales. Por
ejemplo, el mercado laboral ha sufrido varias transformaciones en los ultimos
afios y en la actualidad la remuneracién ha dejado de ser el principal elemento
motivador, dando lugar a la valoracion del desempefio del trabajador orientado a
mejorar sus condiciones laborales, de manera que las organizaciones sean mas
flexibles y generen medidas de conciliacion, estrategias para el desarrollo
personal, denominadas en la actualidad “salario emocional” (Nufiez, Pérez,

Fernandez y Del Canto 2008, citado por Diaz, Diaz y Morales, 2014).

Asi pues, las organizaciones que atraviesan por condiciones de cambio
organizacional en donde la motivacion es uno de los factores que influyen en el
desempeiio laboral de las personas, el empleado tiende a actuar de acuerdo con
el grado de motivacién que posea. Para Robbins (2004) citado por Garcia y
Forero (2014), las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan
su buen desempefio a través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus
actividades, evidenciando asi el grado de identificacién de los colaboradores

respecto a las metas y objetivos organizacionales.

En este sentido, la satisfaccion laboral se puede identificar en cualquier
tipo de organizacion, ya que el bienestar no solo es significativo en la integridad
de un individuo, sino también en su productividad, en su crecimiento, su
desarrollo y la calidad al momento de presentar resultados a la organizacion.
Como lo plantean Diaz, Diaz y Morales (2014), al definir como uno de los
objetivos organizacionales la motivacion de los empleados, una empresa puede
desarrollar estrategias especificas para que el trabajador esté satisfecho en su
entorno de trabajo, y transmita esa sensacion de bienestar a otros contextos

como el familiar, social y personal lo que se traducird en bienestar emocional y
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por lo tanto calidad de vida. Se pretende que la presente investigacion brinde a
las organizaciones, especificamente a las é&reas de gestion humana,
herramientas claves para la toma de decisiones en los procesos de desarrollo y
de esta manera se pueda establecer un plan de bienestar a las empresas y
personas que consideran que la satisfaccion laboral es el resultado de un
conjunto de componentes motivacionales, emocionales, actitudinales, cognitivos
y comportamentales con respecto a la interaccién en un ambiente organizacional
particular, en el que pueden influir las factores relacionados con los salarios, la
supervision, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa

del trabajo y las relaciones interpersonales (Garcia y Forero, 2014).

Ahora bien, en cuanto al aporte de la presente investigacion al aspecto
social, se considera que esta enfocado en la comprension de los diferentes
factores motivacionales que caracterizan al trabajador colombiano en la
actualidad, con el fin de redefinir propuestas de acompafiamiento enfocadas a
reestructurar los mecanismos de motivacion organizacional, considerando de
vital importancia que la empresa otorgue a sus empleados beneficios que
complementen las remuneraciones legales actuales vigentes en la ley y de esta
manera confirmar a las organizaciones que los beneficios al personal constituyen
un factor importante de motivacion, atraccion y retencién de los mejores talentos

del mercado laboral.

En la empresa estudiada, se evidencio a través de la encuesta de clima
organizacional del afio 2017 (Empresa del sector tecnologico, 2017) que los
trabajadores no se encuentran a gusto en su lugar de trabajo, a pesar de las
diferentes estrategias desarrolladas por el area de bienestar. Por lo tanto, a partir
de la presente investigacion se aportan elementos que ayudan a comprender la
necesidad de desarrollar e implementar nuevos escenarios para fidelizar a los
empleados y contribuir al desarrollo de las funciones en el trabajo en un ambiente

de bienestar, motivacion y estabilidad emocional.
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Asi pues, luego de haber realizado una contextualizacion y de identificar
la problematica de la organizacién, surge la siguiente pregunta de la cual da paso
al desarrollo de la presente investigacion ¢ Cuales son los factores motivacionales
gue inciden en el desempefio satisfactorio de los empleados en el desarrollo de

procesos administrativos?

Fundamentacion Teodrica

La presente investigacion tiene como objetivo caracterizar los factores
motivacionales en los empleados de uan empresa del sector tecnoldgico, que
pertenecen al area administrativa, para esto en primer lugar se dara a conocer
el concepto general de la motivacion a partir del desarrollo de las diferentes
teorias que lo abarcan, en segundo lugar se hara un analisis de los postulados
basicos de cada enfoque comenzando por la teoria de la pulsion de Hull (1943)
y se continuara cronolégicamente hasta llegar a las teéricas mas actuales acerca
de la motivacion en el trabajo, por ultimo se desarrollara una sintesis conceptual

de principios y elementos de las teorias sobre motivacion.

En primera instancia, el concepto de motivacion etimoldégicamente pro-
viene del “vocablo latino "'moveré’, que significa mover” (Hodgetts & Altman,
1981) sin embargo, Toro Alvarez y Cabrera Gémez (1985) desarrollan el
concepto en un sentido mas completo y la definen como el deseo de una persona
de satisfacer necesidades a partir de tres criterios para identificarlas, la
preferencia, la persistencia y el vigor. De acuerdo a lo que define el autor, la
preferencia se refiere a la busqueda o interés por alcanzar un resultado deseado,
la persistencia es la cantidad de tiempo que una persona dedica a la desarrollo
de una tarea buscando un resultado y el vigor es la intensidad, fuerza o energia

gue caracteriza las acciones.

El concepto de la motivacién tiene su origen en la filosofia, desde autores
como Sdocrates, Platon, Aristoteles y Tomas de Aquino, al igual que Charles
Darwin cuando propuso la teoria genética y finalmente William James que

genero la teoria del instinto de la motivacion humana, lo cual fue la base para
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gue los etdlogos modernos la denominaran dentro de los patrones de accion fija
(Davis & Newstrom , 1993). Luego de la filosofia, se plantearon otras teorias
como la de los autores Kreitner y Kinicki (1997) citado por Robbins (2004) que
definen la motivacion como un proceso psicolégico que causa estimulacion,
direccion y persistencia a la hora de concretar o materializar un objetivo, o0 como
“procesos que dan cuenta de la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo
de un individuo para conseguir una meta” (Robbins S. , 2004) esta definicion
tiene tres elementos fundamentales que son intensidad, esfuerzo y persistencia
basados en la teoria inicial de Toro y Cabrera (1985). En efecto se puede decir
entonces que los seres humanos tienen motivos que impulsan la conducta, cabe
a clarar que la conducta no la provoca un solo motivo, sino que esta en funcién
de varios factores dominantes y subordinados que guian la actuacion del

comportamiento.

Por otro lado, para Fernandez (1987) la motivacién esta dada por la accion
activadora de la conducta, la anticipacion, la expectativa, la ejecucion, incentivos
y por ultimo la satisfacciébn. Para Bandura (1999) la motivacién se genera
cognitivamente, ya que dirige acciones anticipadas, elabora creencias y
construye sus objetivos. En otro postulado, Diaz, Diaz, & Morales (2014)
plantean que la motivacion puede ser vista desde tres teorias explicativas, la
perspectiva fisioldgica, la perspectiva conductual y la cognitiva, ya que cada una
aporta elementos fundamentales para la comprensién del concepto.
Profundizando un poco, la perspectiva fisioldgica se centra en las bases
biolégicas de la motivacion cuyo objetivo es “explorar como los sistemas nervioso
y endocrino inciden en la motivacion y las emociones” (Reeve, 2003), se ocupa
en la manera en la que el cuerpo se prepara para la accion, entendiendo la
conducta como una compleja interaccion entre estructuras cerebrales y los
sistemas nervioso y endocrino, sin embargo, en el presente estudio esta

perspectiva no sera desarrollada.

Desde el punto de vista conductual, la motivacion extrinseca e intrinseca

adquiere un papel fundamental al intentar explicar el motivo de las conductas de
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las personas. “La motivacidon extrinseca hace referencia al hecho de que las
causas fundamentales de la conducta se encuentran afuera y no dentro de la
persona” (Reeve, 2003), es decir alude a fuentes artificiales de satisfaccion que
han sido programadas socialmente. Por tanto, este tipo de motivacion surge de
los incentivos y las consecuencias ambientales al que el individuo estara
expuesto para realizar su labor. Ahora bien, respecto al modelo conductual, la
motivacion es considerada como la causa principal de la conducta, desde este
punto de vista, la motivacion extrinseca corresponde al deseo que impulsa la
conducta para obtener alguna recompensa externa o evitar un castigo e
intrinseca pertenece a la conducta interna, juegan un papel fundamental al
momento de intentar explicar la conducta de las personas. En aquellas
situaciones donde las recompensas extrinsecas son insuficientes, las personas
pueden activar conductas intrinsecamente motivadas, este tipo de motivacion
emerge espontaneamente por tendencias internas y necesidades psicoldgicas
gue motivan la conducta en ausencia de recompensas extrinsecas. Asi, “cuando
se compromete en tareas y se siente competitiva y auto determinada, la gente

experimenta una motivacioén intrinseca” (Robbins S. , 2004)

Segun Naranjo (2009), la motivacion intrinseca “es la inclinacion innata de
comprender los intereses propios y ejercitar las capacidades personales para
buscar y dominar los desafios maximos” (p. 130), en otras palabras, esta
motivacion surge de las necesidades psicologicas organicas, de la curiosidad y
la necesidad de crecer. Este tipo de motivacion hace que el individuo tenga la
capacidad de involucrarse con el medio, pueda perseguir intereses personales y
desde luego exhibir el esfuerzo para ejercitar y desarrollar habilidades y
capacidades. Y finalmente, a lo que prespectiva cognitiva se refiere Reeve (2003)
refiere que la teoria de la motivacion se centra en los procesos mentales como
causas internas que llevan a la accion. Los hechos ambientales inciden en los
sentidos humanos aportando las vivencias sensoriales que procesa el sistema
nervioso central. La informaciéon es atendida, transformada, organizada y
elaborada al tiempo que se recupera de la memoria, informacion que

eventualmente facilita el procesamiento de los nuevos datos. Asi, se generaran
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expectativas, metas y planes que seran agentes activos que potenciaran la
apariciéon de fendmenos motivacionales que dirigiran el comportamiento hacia

una secuencia de accion particular.

Desarrollando los postulados tedricos sobre la motivacion, se inicia por la
Teoria de la pulsion de Hull (1943) quién trabajoé en una teoria de la motivacion
basada en el incentivo. Hull (1943), citado por Toro (1992) desarrollé una teoria
general del comportamiento que tuvo una influencia muy grande en su época y
durante varias décadas, los conceptos de aprendizaje y motivacion jugaron un
papel importante en su concepcion tedrica. En lo que a la motivacion se refiere
propuso gue la relacién multiplicada entre la fuerza del habito (H) y la Pulsion (P)
determinaban el grado de Potencial Excitatorio (PE) o motivacion requerida para
producir un comportamiento, asi PE: H X P, donde la Fuerza del Habito (H) es el

grado de asociacion existente entre un estimulo y una respuesta.

Este grado de asociacién se determina por el niumero de ensayos de
aprendizaje que se dieron para establecer la relacién conductual entre el estimulo
(E) y la respuesta (R), pulsion (P) es una condicion de excitacion que se genera
en el organismo y que tiene la capacidad de energizar y promover
comportamientos tanto aprendidos como no aprendidos, la ejecucion del
comportamiento asi energizado reduce o elimina la fuerza de la pulsion.
Consider6 que el impulso generalizado se multiplicaba por la fuerza del habito,
reconocio el valor de los incentivos, impulso e incentivo tienen un efecto
sumatorio, la adicion de impulso e incentivo se multiplica por la fuerza del habito
para dar lugar al potencial de la accién, reconocido el papel de la inhibicién
basada en la anticipacion de la recompensa, el individuo se frustra cuando se
produce una falta de recompensa (Hull, 1943), entendia que las necesidades del
organismo eran las fuerzas que le incitaban a la accion, la cual debia reducir o
eliminar a estas necesidades, creia que impulso y habitos eran independientes,
el habito se producia por un cambio mas o menos permanente en el sistema
nervioso, el impulso tenia un caracter motivacional bastante transitorio y

pasajero, expreso en su teoria la independencia de impulso e incentivo.
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Por otro lado, Tolman (1932) acentu6 la importancia de las metas en la
conducta, asi como la intencionalidad de la misma. A partir de sus trabajos en
Psicologia de la Motivacion, se empiezan a manejar términos
como expectativa, proposito y mapa cognitivo. Tolman (1959) citado por Schunk
(1997) retoma elementos propuestos por Hull, pero a diferencia de éste propone
una interaccion de caracter multiplicativo entre el habito y la pulsion TA = (EP. E.
VI). Es decir, TA significa tendencia a la accién, término equivalente al del
potencial excitatorio de Hull, EP representa la idea de estimulacién de la pulsion,
concepto equivalente al de pulsion de Hull, E representa el concepto de
expectativa y VI el de valencia del incentivo. La estimulacion de la pulsion es una
condicion necesaria para que se produzca el comportamiento o la accion, esta
excitacion se puede activar no solo por estimulos externos sino también por la
aparicién o la activacion de las expectativas y es moderada también por la
valencia del estimulo o del resultado de la accion.

Para Tolman (1959) citado por Schunk (1997) la expectativa es una
anticipacion en la que se espera que, bajo circunstancias, una acciéon dada
produzca un resultado particular. La fuerza de las expectativas se aumenta,
segun el autor, en funcién de gue tan lejana o reciente ha sido la experiencia, la
frecuencia, numero de veces que se experimenta la relacion expectativa —
resultado, y la distribucién de la ocurrencia, cantidad de veces que el resultado
confirma la expectativa. La valencia del incentivo es el valor que representa para
el individuo el efecto o resultado derivado de la accién (Tolman, 1932). En
resumen, la expectativa de una acciéon se asocia a un resultado especifico,
positivo 0 negativo en interaccién con el valor que se atribuye al resultado
(atraccion o aversion), activan una pulsion particular y todo este proceso genera

una tendencia a la accion.

Continuando la revision tedrica, una de las tesis que busca sustentar las
necesidades béasicas desde el humanismo es la teoria de Maslow (1991), la cual
es considerada pilar en la concepcion de la psicologia y de la dinamica de la

personalidad humana, ya que se posibilita como un método de seguimiento al
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desarrollo de la misma, permite conocer la evolucion de las necesidades basicas
a lo largo de la vida del individuo y promover el desarrollo sano y sus condiciones
Optimas (Cabezas, 1988).

Maslow (1991) citado por Cabezas (1988), define que las necesidades
bésicas se mantienen a lo largo de la vida, pero en diferentes momentos y en
diferente potencial, pueden estar presentes, activas, inactivas, en accién o
reposo. La satisfaccion de unas y la eliminacion del campo de concentracion,
permite la aparicion de otras de nivel superior, ademas, son presentadas en
forma de escalones, como un camino hacia la madurez y plenitud humanas, o a
la vez como fines en si mismas. Estas jerarquias, estan divididas en cinco
categorias, un Primer Nivel de las necesidades que surgen de los impulsos y
funciones corporales como hambre, sed, descanso, alivio del dolor y sexo. Un
Segundo Nivel son las necesidades de seguridad, de la necesidad de “estar a
salvo”, la tranquilidad, el orden, el futuro, en la vida laboral se ve reflejado en la
necesidad de un trabajo estable, una buena cuenta de ahorros o los seguros de
vida. Un Tercer Nivel reine las necesidades que brotan de la naturaleza social
del hombre, es llamada necesidad de amor, pertenencia o afiliacion, deseamos
agradar a las personas y que nos quieran, ser aceptado y considerado atractivo.
En las necesidades de Cuarto Nivel nadie quiere ser considerado incompetente,
falto de capacidades o indigno, la necesidad de estima significa respeto y
valoracion por parte de los demas, sentirse digno, competente, ser tan bueno
como cualquier otro. Y por ultimo las necesidades de Quinto Nivel que son
llamadas las necesidades metafisicas o de autorrealizacién, enfatiza que estas
necesidades hacen parte del mismo continuo, la misma fuerza de las otras
necesidades, sin embargo, desde el punto de vista evolutivo aparecen mas tarde
o se desarrollan con mas lentitud, son mas débiles, tenues, menos urgentes,
menos prescindibles ante las necesidades de los niveles inferiores, de hecho,

pueden pasar inadvertidas.

Dicho de otra manera, Elizalde, Marti, & Martinez (2006) plantean que los

sujetos autorealizados que satisfacen sus necesidades, tienen una ocupaciéon
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interesante para ellos, se sienten seguros y confiados, orgullosos de si mismos,
gozan de prestigio social, se sienten queridos, respetados y estimados por sus
colegas, a la vez se sienten miembros activos de una sociedad o grupos social.
Al tener las necesidades inferiores cubiertas, dependen menos de otros, por lo
tanto, se les considera autobnomos e independientes, desarrollan una naturaleza
interior, capacidades, talentos, impulsos creativos y son cada vez mas

conscientes de lo que son y desean ser.

Ahora bien, siguiendo la linea tedrica, en relacion a la Teoria De Los
Factores Motivacionales e Higienicos de Herzberg (1957), se argumenta que los
factores Motivacionales son de caracteristicas internas y los factores Higuienicos
son de caracteristicas externas. Los factores higiénicos, se refieren a las
condiciones que rodean a las personas en su trabajo, comprenden las
condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales,
politicas de la empresa, tipo de supervision, clima las relaciones entre la direccidon
y empleados, reglamentos internos y oportunidades. Corresponden a la
motivacion ambiental y constituyen los factores con que las organizaciones
suelen impulsar a los empleados (Chiavenato, 2011). Por consiguiente, son este
tipo de factores los que las organizaciones en la actualidad tratan de satisfacer,
ya que la falta de estos puede ser causas de amenazas en el clima laboral e
insatisfaccion entre los trabajadores. Asi pues, la teoria de Herzberg (1968)
citado por Manso- Pinto (2002) busca enriquecer las tareas y las facultades del
trabajador, por medio de la ampliacién de tareas, actividades, que cada dia sea
un desafio y le permita aumentar sus capacidades en los diferentes aspectos
como las relaciones interpersonales, seguridad en el trabajo, crecimiento y tener

una mayor responsabilidad.

Manso- Pinto (2002) expone dos ideas centrales que aportan al desarrollo
de factores motivacionales en la organizacion. La primera de ellas, es que la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral son dos dimensiones distintas, por tanto,
las estrategias motivacionales que otros autores venian empleando no eran las

adecuadas, ya que no solo era necesario mejorar las relaciones humanas,
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aumentar los incentivos salariales y establecer condiciones adecuadas de
trabajo, pues tales elementos no generan una mayor motivacion, sino que solo
actuan previniendo o eliminando la satisfaccién. La segunda idea fue sostener
gue solo el aumento de los salarios sin supervision de las gerencias, no sirve
para motivar, de acuerdo con Herzberg “en la medida en que el dinero se
convierte en un factor estandar de en el trabajo, pierde inmediatamente su

capacidad motivadora” (Herzberg, 1968).

En efecto, Herzberg (1968) desarrolla ocho estratégicas y motivadores

para el enriquecimiento en el trabajo, que se presentan a continuacion.

Tabla 1. Estrategias Para el Enriquecimiento del Trabajo.

Estrategias para el enriquecimiento del trabajo

ESTRATEGIAS MOTIVADORES IMPLICADOS

+ Eliminar controles innecesarios * Responsabilidad y éxito personal.

« Aumentar la responsabilidad de los empleados en su

irabajo * Responsabilidad y reconocimiento.

* Asignar los empleados a unidades naturales y completas

de trabajo (médulo, division, seccion, efc.) * Responsabilidad, éxito y reconocimiento.

+ Conceder mas autoridad y autonomia a los empleados en

- * Responsabilidad. logro y reconocimiento.
sus actividades

* Elaborar informes periodicos sobre la calidad del
desempeno y ponerlos directamente a disposicionde los + Reconocimiento interno.
empleados, mas que del supenvisor

* Infroducir nuevas y mas interesantes tareas y formas de

hacer el trabaijo « Capacitacion y aprendizaje.

* Asignar a los individuos tareas especificas 0 especia-

lizadas que les permitan convertirse en expertos. * Responsabilidad, capacitacion y avance laboral.

Tomado de: (Manso Pinto, 2002) El legado de Frederick Herzberg. Pp. 84.

Por otro lado, se presenta la teoria de la Equidad de Stacey Adams (1965),
la cual se concentra “en los sentimientos de una persona respecto a con qué
grado de equidad se la trata en comparacion con las demas”. Sostiene que el
individuo se compara con otros individuos para ver si esta siendo tratado de

manera equitativa y de no ser asi, se desmotiva. Cuando se percibe inequidad
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se genera una insatisfaccion, el individuo tratara de arreglar la situacion y para
esto puede disminuir su el tiempo y/o esfuerzo que dedica a su labor, o
presionando al otro individuo que disminuya su trabajo, e incluso puede recurrir
a otras opciones que pueden causar deterioro en el desempefio de la
organizacioén (Hitt, Porter , & Black, 2006).

La teoria presentada por Adams (1965) se encuentra divida en tres
categorias las cuales se definen como El Otro, que se refiere a personas que
ocupan cargos similares dentro de la organizacion, también amigos, vecinos o
cualquier persona con la cual el individuo tienda a compararse debido a sus
vinculos personales o similaridad. Otra categoria es El Sistema, que se refiere a
las politicas y procedimientos organizativos de compensacion, asi como su
administracion, y la tercera categoria es La Persona Misma, que se refiere a los
niveles de aportes y resultados Unicos para individuo (Cimadevilla, 2010).

De esta manera, las personas desarrollan creencias acerca de lo que
constituye un justo y equitativo retorno por las contribuciones que ellos han hecho
en sus trabajos, constantemente se comparan con Sus propios retornos y
contribuciones con los otros, y las creencias acerca de un trato injusto o

inequitativo genera tension que la gente trata de reducir (Mufioz, 2013).

En continuacién con la teoria, las Necesidades Sociales de McClelland y
Atkinson (1961) que expone Barbera (2008) afirma que en las organizaciones se
hace cada vez mas importante fidelizar a los empleados y entender las dinamicas
motivacionales desde la empresa. La teoria desarrollada por McClelland (1961),
da importancia a los motivos de dedicacion, las ansias de hacer y poder, influir y

estar dispuestos, decidir y transmitir para alcanzar algo que se desee.

Cuando la psicologia se convirti6 en disciplina experimental se propuso
explicar la motivacion humana desde dos perspectivas, las que sitlan la
motivacion en impulsos internos para satisfacer necesidades basicas y las que
vinculan la motivacion a la presencia o ausencia de refuerzos positivos o
negativos (Barbera, 2008). Segun Barbera, McClelland (1961) identifica la

motivacion de logro y la enmarca dentro de la teoria del impulso, las personas se
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afanan por el logro porque existe una necesidad o impulso interno similar al
generado por las necesidades biologicas. En la motivacion laboral este impulso
se relaciona con variables externas como el espacio de trabajo, el clima
organizacional, las politicas de la empresa entre otras, asi como internas
relacionadas con la consecucion de metas, el estatus y el poder. En la motivacion
“un estimulo conlleva a una excitacion la cual remite a un estado de activacion
del organismo. Diferentes contextos pueden presentar estimulos para los
motivos, algunos estimulos refuerzan los motivos. Motivacion por lo tanto
significa un buen trabajo para esclarecer motivos que existen, reconocer motivos
en si mismo y en los demas y aprovechar los motivos para dirigirlos a una

conducta deseada” (Felser, 2009, pag. 14).

La teoria de las necesidades popularizada por el psicélogo americano del
comportamiento David McClelland (1961) citado por Barbera (2008), establecio
gue la motivacién de un individuo puede deberse a la busqueda de satisfaccion
de tres necesidades dominantes: la necesidad de logro, poder y de afiliacion,
explica que los trabajadores buscan un ambiente en el que se sientan cémodos
sin dejar a un lado el hecho de que al mismo tiempo buscan ser lideres y ser
reconocidos. “McClelland propone su modelo con respecto a la motivacion
dirigida al logro a partir de las acciones que se ejecutan dentro de un ambito
laboral y frente a los estimulos que pueda tener la persona como una recompensa
al trabajo bien hecho. Las personas buscan retroalimentacién como mecanismo
de alcance de metas de mejoramiento” (Barbera, 2008, pag. 239). Las tres
necesidades de Poder, Logro y Afiliacion se van perfilando a lo largo de la vida,

fruto de un aprendizaje.

La necesidad de logro configura a nivel laboral el afan de alcanzar el éxito,
evitar el fracaso y realizarse, la necesidad de poder recurre a influir en los demas
y ejercer control sobre ellos, y de afiliacion con la necesidad de relacionarse
afectivamente con pares y semejantes. Sin embargo, el motivo de logro no fue
solo propuesto por McClleland, también por Atkinson y Feather (1966) donde la

principal conclusion desde la motivacion laboral es que las personas con un
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mayor motivo de logro prefieren labores donde el resultado dependa de su propio
esfuerzo, con un grado moderado de dificultad y en donde haya una
retroalimentacion concreta e inmediata sobre su ejecucion (Navarro, Ceja,
Furioso, & Arrieta, 2014).

Por dltimo, la Teoria de la Expectativa de Vroom (1968), explica los
procesos mentales que guian elecciones y comportamientos, es decir, propone
que los individuos deciden actuar de determinada manera basados en su
expectativa por los resultados finales. También se le puede denominar teoria de
VIE, por sus siglas V = Valencia, | = Instrumentalidad, E = Expectiva, explicando
el proceso comportamental de por qué los individuos son motivados a elegir un
comportamiento sobre otro y como toman decisiones para alcanzar un resultado
que perciben mas valioso (Cortes, 2013).

Esta teoria tiene tres elementos fundamentales, valencia,
instrumentalidad y expectativa, en donde la Valencia refiere que el individuo
percibe las consecuencias de cada alternativa de comportamiento, como
resultados se presentan una cadena de relaciones entre medios y fines, la
motivacion de una persona para realizar las actividades se incrementa. En la
Instrumentalidad, las personas buscan lograr el tipo o nivel de desempefio que
les permita obtener algun resultado favorable o deseado, el ambiente laboral no
sélo representa para las personas la garantia de tener un sustento econémico o
el logro de una estabilidad, también implica su realizacion personal, social,
familiar y laboral, una empresa puede desarrollar estrategias especificas para
que el trabajador esté satisfecho en su entorno de trabajo (Cortes, 2013). En este
sentido, en la Expectativa las personas definen para si, metas o niveles
deseados de ejecucion o desempefio, ademas de la fuerza de voluntad en las
cuales se ve reflejado ciertas acciones de esfuerzo para lograr su objetivo.
Expectacion es la relacidon entre el esfuerzo y el desempefio, es decir, mide la
confianza del individuo depositada en conseguir 0 no los resultados esperados.

Ahora bien, Aracelly (2005), afirma en su articulo que “el desarrollo es el
producto de las acciones intencionales conjuntas de individuos cuyas mentes

tienen existencia propia y estan estructuradas desde una realidad social
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interpersonal”. Este se conceptiia como una accion cultural que implica estados
de desequilibrio y crisis conducentes a un reordenamiento social y una
reorientacion personal que induce al cambio para lograr nuevamente la
estabilidad. Es decir, actia como un acto evolutivo que implica el desarrollo, el
crecimiento, la formacion que permite consolidar algo que genera una accién
motivacional como elemento que debe estar presente emergiendo

continuamente dentro del entorno de trabajo.

Se puede decir entonces, que el interés de los empleados en las
organizaciones es lograr relacionar sus intereses, una vida laboral prolongada,
adquirir conocimientos, tener acceso a los recursos necesarios para alcanzar un
nivel de vida éptimo y social, las oportunidades para tener una vida creativa,
productiva, disfrutar del respeto por si mismo y de la garantia de los derechos
humanos, por lo tanto la cotidianidad organizacional puede llevar con una buena
planeacion el éxito de las metas propuestas en el marco estratégico, mejorando
tanto la productividad como la calidad de todos los empleados, trasladandolos a
tener pertenencia, liderazgo y procesos de cambio en sus funciones y
actividades diarias buscando un futuro en el entorno interno y externo de la
organizacién, que se interrelacionan y actdan entre si buscando el cumplimiento
de los objetivos con calidad con ayuda de los colaboradores en el ciclo continuo

de interacciones en el estilo de gestion y nuevas ideas de mercados (Pico, 2016).

En consecuencia, toda empresa ha de otorgar una atencion especial a las
estrategias que se utilizan para mejorar los objetivos, comprobarlos de manera
efectiva y eficiente y para ello es fundamental la productividad
laboral, entendiéndose como la produccién en una organizacién realizada por un
trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o en
términos de valor de los bienes y servicios producidos, por tal motivo un
trabajador es un ser elemental en la organizacion buscando estrategias dirigidas
a aumentar la productividad, optimizar el desempefio en las labores, hacer mas
efectivos los procesos y orientar el funcionamiento de la compafiia, la motivacién

es uno de los factores mas importantes en cuanto a la aplicacion del
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mejoramiento del ambiente laboral, el cual se desarrolla diariamente dentro de
la organizacién, de igual forma influye en la productividad y el desarrollo de cada
funcionario frente a los objetivos generales establecidos (Salazar, 2009). Se
infiere que cuando la expectativa de un trabajador es positiva para la empresa,
esta se ve reflejada en la productividad laboral de la misma, toda vez que el
desempefio realizado por el empleado es o6ptimo. Es de precisar, que lo
anteriormente expuesto depende del clima laboral que ofrece la entidad, hacia
sus empleados, mejorando asi la calidad de vida y permitiendo que estos tengan

sentido de pertenencia para la empresa que laboran.

A modo de conclusion y luego de haber realizado una breve descripcion
de cada uno de las teorias pertinentes para el desarrollo conceptual del presente
trabajo, se puede decir que el estudio de la motivacién, es el resultado de un
conjunto de componentes emocionales, actitudinales, cognitivos 'y
comportamentales con respecto a la interaccion de un ambiente organizacional
en particular, teniendo en cuenta situaciones y factores relacionados con los
salarios, la supervisién, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa
del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolucién rapida de los
motivos de queja, el tratamiento justo por parte de los patrones y otros conceptos
similares, que permitieron aportar elementos de analisis para caracterizar los
factores motivacionales de los empleados de una empresa del sector tecnolégico
distribuidora de porductos Apple en Colombia desde el 2009.

Metodologia

El tipo de investigacion que se utilizé fue de metodologia mixta
(cuantitativa- cualitativa). Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2006) este

tipo de investigacion “...representa el mas alto grado de integracion o
combinacion entre los enfoques cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan

o combinan en todo el proceso de investigacion, o al menos, en la mayoria de
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sus etapas ...” (p. 21), agrega complejidad al disefio de estudio, pero contempla
todas las ventajas de cada uno de los enfoques.

La investigacion cualitativa tiene como meta generar conocimiento a partir
de la informacion obtenida durante el proceso de andlisis y a diferencia de otros
estudios que parten de una determinada comprension de la realidad y pretenden
probarla con los datos donde la hipétesis conduce la forma y cantidad de los
datos, en la investigacion cualitativa el disefio se adelanta a otras perspectivas
de explorar las preguntas problema, siendo esta la clave en el disefio ya que
direcciona el método, forma, cantidad y metas del proceso analitico en un flujo
continuo de interaccidn con los datos. Por otro lado, la investigacion cuantitativa
tiene como objetivo analizar una realidad objetiva a partir de mediciones
numéricas y analisis estadisticos para determinar predicciones o patrones de
comportamiento del fendbmeno o problema planteado. Este enfoque utiliza la
recoleccion de datos para comprobar hipétesis (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006).

En este sentido, la investigacion mixta es aquella que participa de la
investigacion documental y de la investigacién de campo (Zorrilla, 1993). En el
presente estudio, se realizd una revision tedrica a través de la consulta de
documentos como libros, articulos y memorias de procesos organizacionales
para posteriormente ser contrastada con la aplicacion del instrumento CMT vy el
desarrollo del grupo focal, la aplicacion en los dos casos se efectu6 en el lugar

donde ocurre el fendmeno objeto de estudio.
Disefio

El disefio de la investigacion es de tipo explicativo, ya que tiene como
objetivo examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que no

ha sido abordado antes. Asi mismo nos sirve para aumentar el grado de

familiaridad con fendmenos relativamente desconocidos (Perez, 2017).

Instrumento



CARACTERIZACION DE LA MOTIVACION LABORAL 32

Se utilizé6 un instrumento motivacional cuantitativo, el Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo CMT, disefiada para identificar y valorar objetivamente
quince factores de motivacion dentro de una organizacion (Toro, 1992), disefiado
y validado por el autor Fernando Toro en 1992. Se incluyé ademas en esta
investigacién una validacion con tres jueces expertos para confirmar exactitud y
seguridad en los items del instrumento CMT, basados en el objetivo de la
investigacion. La prueba CMT perfila variables internas como el logro, el poder,
la afiliacion, la autorrealizacion y el reconocimiento, asi mismo, condiciones de
motivacion externa como la supervision, el grupo de trabajo, el contenido del
trabajo, el salario y la promocion, ademas incluye también un perfil de medios
preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo con factores como
la dedicacion a la tarea, la aceptacion a la autoridad y a las normas y valores, la
requisicion y la expectacion. Esta prueba fue aplicada al total de la poblacion

administrativa.

Tabla 2. Ficha Técnica CMT.

Nombre Cuestionario de Motivacion para el trabajo- CMT

Autor Fernando Toro Alvarez

Administracion | Individual o Colectiva

Duracion Entre 20 a 30 minutos

Aplicacion Adolescentes y adultos con un nivel minino de educacion de
cuatro anos de bachillerato o escuela secundaria.

Calificacion Puede hacerse manualmente con el empleo de las claves de
calificacibn o con el cronograma de computador para la

calificacion del CMT.

El cuestionario consta de tres partes, distribuidas de la siguiente manera
(Toro, 1992). La primera conformada por cinco grupos, cada grupo contiene a su
vez cinco items y cada item del grupo estd representado por un factor de

motivacion. Esta parte esta disefiada para proveer un perfil de condiciones
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motivacionales internas a través de cinco factores que son: Logro, Poder,
Afiliacion, Auto-realizacién y Reconocimiento. La segunda parte también contiene
cinco grupos con cinco items cada grupo. Se disefid para conformar un perfil de
medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. Esta parte
esta representada por los siguientes cinco factores: Dedicacion a la tarea,
Aceptacién de la Autoridad, Aceptacion de Normas y Valores, Requisicion y
Expectacion. Al igual que los anteriores, la tercera parte estd conformada por
veinticinco items distribuidos en cinco grupos. Proporciona un perfil de incentivos
valorados por la persona o condiciones motivacionales externas representadas
por los factores de: Supervision, Grupo de Trabajo, Contenido del Trabajo,

Salario y Promocién.

En total el cuestionario contiene 75 items que en conjunto representan 15
factores motivacionales. Los items estan presentados en grupos de cinco y cada
uno operacionaliza un factor de motivacion. La persona examinada debe ordenar
los items de cada grupo de acuerdo con la importancia que le atribuye a cada
uno, visto en conjunto y en relacion con los otros cuatro. En funcién de su
escogencia debe asignarles un valor entre cinco y uno para indicar la mayor o

menor importancia que les atribuye respectivamente.

Para hablar de las categorias del cuestionario de motivacién laboral para
el trabajo, es necesario abordar algunos conceptos que nos sirven como ejes
conceptuales, sobre los cuales podemos identificar cuales son las causas
internas y externas que tenemos en cuenta para manejar algunas problematicas
que afectan la motivacion en una organizacion (Fernandez a. c., 2005). Se
propone entonces, describir las categorias que soportan la investigacion y
encontrar en la organizacién los factores que mueven a los empleados hacia los
objetivos estratégicos de la compafiia, identificar los incentivos efectivos vy
proponer un plan de mejora para ser aplicado en el plan de bienestar de la

organizacion.

Tabla 3. Definicion de las Categorias del CMT.
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NOMBRE DEFINICION

CONDICIONES Son elementos o caracteristicas personales, de caracter

MOTIVACIONALES afectivo, que permiten derivar sentimientos de agrado o

INTERNAS desagrado de su experiencia con personas o
situaciones especificas. Dentro de esta categoria estan
incluidas las siguientes variables: Logro (Se manifiesta
a través de comportamientos por el deseo de hacer, por
el deseo de obtener cierto nivel de excelencia), Poder
(Se expresa mediante deseos 0 acciones que buscan
ejercer dominio, control o influencia), Afiliacion
(Intencion o ejecucion de comportamientos orientados a
obtener o conservar relaciones calidas y satisfactorias
con otras personas), Auto-realizacion (Evidenciada por
deseos o0 acciones que buscan la utilizacion en el
trabajo de las habilidades y conocimientos personales),
Reconocimiento (Consiste en la
expresion de deseos y realizacion de actividades que
buscan obtener de los demés atencién, aceptacion o
admiracién por lo que la persona es, hace, sabe o es

capaz de hacer).

MEDIOS Esta dimension se refiere a las acciones instrumentales
PREFERIDOS gue una persona prefiere emplear como medio para
PARA OBTENER obtener retribuciones deseadas en el trabajo. La
RETRIBUCIONES  escogencia de una accion instrumental especifica esta
DESEADAS EN EL determinada por la interaccion de las condiciones
TRABAJO motivacionales internas con las externas las cuales son:
dedicacion a la tarea (Pertenecen a este factor los
comportamientos laborales caracterizados por la
consagracion de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo,
por el deseo de mostrar responsabilidad y calidad),

aceptacion de autoridad (incluye modos de
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comportamiento que manifiestan acato, reconocimiento
y aceptacion, tanto de personas investidas de autoridad
en la organizacion, como de las decisiones vy
actuaciones de tales personas), aceptacion de normas
y valores (incluye en este factor modos de
comportamiento que reflejan la aceptacioén y puesta en
practica de creencias, valores y normas relevantes para
el funcionamiento y permanencia de la organizacion),
Requisicion(Considera modos de comportamiento que
buscan alcanzar las retribuciones deseadas
influenciando directamente a quien puede concederlas
mediante solicitud directa, confrontacion o persuasion),
expectacion (incluye modos de comportamiento que
muestran una actitud pasiva de espera o de confianza
en las decisiones y disposiciones de los mandos, de los

jefes en las determinaciones de la autoridad formal.

CONDICIONES Esta dimensién se refiere a caracteristicas o
MOTIVACIONALES circunstancias asociadas al puesto de trabajo y a la
EXTERNAS actividad ocupacional que realiza la persona. Son
hechos, condiciones o circunstancias relacionados con
el desempefio que tienen caracter de incentivos, es
decir, de resultados valorados y apreciados que se
derivan de su desempefio 0 que estan presentes en el
trabajo. En el CMT hay cinco factores que corresponden
a esta categoria: supervision (Comportamiento de
consideracion, reconocimiento o retroinformacion del
jefe o representante de la autoridad formal. Valoracién
que se hace del trato proveniente del jefe), Grupo de
trabajo (Valoracion que hace la persona de las
condiciones de trabajo que le permiten estar en contacto

con otros, participar en acciones colectivas, compatrtir,
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aprender de otros), Contenido del trabajo (Valoracion
qgue el individuo hace de condiciones intrinsecas del
trabajo que le pueden proporcionar autonomia, variedad
e informacion sobre su contribucion). Salario
(Valoracion de la retribucion econémica asociada al
desempefio del cargo), Promocion (Valoracién de la
movilidad ascendente que un puesto de trabajo permite
a su desempefiaste dentro de un contexto

organizacional).

Ademas, se realiz6 un acercamiento a la poblacién en las instalaciones de la
organizacion, a través de un método de investigacion cualitativa desarrollando
un grupo focal el dia 10 de agosto de 2018, el cual fue guiado por un moderador
quien es parte del grupo de investigadores, se aplico a 8 participantes escogidos
por la organizacion, se elaboraron 15 preguntas base relacionadas a las
condiciones internas y externas que plantea el cuestionario, que fueron validadas
por un grupo de tres jueces expertos y que permitieron hacer una comparacion
entre las apreciaciones que tienen los empleados acerca de la motivacion y las

categorias que se evalla el cuestionario de motivacion laboral CMT.

Poblacién

El total de la planta administrativa de la empresa del sector tecnolégico, es
de 35 personas, distribuidos en perfiles técnicos, tecnologos, profesionales y
especialistas, 20 mujeres y 15 hombres (57% femenino y 43% masculino), con
un rango de edades entre los 22 a 52 afios de edad. Los cargos de la poblacion
se encuentran entre asistentes, auxiliares, supervisores, jefes de area,
coordinadores, especialistas, profesionales, mensajeria y servicios generales.
Debido a la estructura de la organizacion las labores que predominan son las

contables, nébmina, comercio, tecnologia y talento humano.
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Tabla 4. Rangos de Edades de los Empleados del Area Administrativa.

Edades Cantidad de
empleados

22-25 8

26-30 9

31-35 13

36-40 2

41-52 3

Total 35

empleados

Tomado del instrumento aplicado CMT.

La poblacién a la cual se le aplico el instrumento cuantitativo, fue de un
total de 35 personas que abarcan el 100% del area administrativa. Los rangos
de edad se encuentran entre los 22 y 35 afios, y los cargos estan distribuidos de
la siguiente forma: 15 en cargos de asistencia y 6 auxiliares, 1 contador, 12

especialistas y 2 supervisores, son 15 hombres y 20 mujeres.

Procedimiento

Fase Gestion Documental.

En el proceso que se llevo a cabo para la elaboracion de la investigacion,
se realiz6 una revisidbn documental entre libros y articulos relacionados con la
motivacion laboral, esto con el fin de tener una base en la conceptualizacion y asi

articular la construccion del marco teérico.

Fase Cuestionario.
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Después de la revision documental de los autores que han investigado
sobre la motivacion laboral, se determind que la prueba CMT segunda edicion,
validada por el autor y creador Fernando Toro en el afio 1992, es el instrumento
idéneo en la recopilacion de la informacién . Fue validada en segunda instancia
por tres jueces expertos, dos docentes investigadores de la Universidad Piloto de
Colombia y la coordinadora del area de bienestar de la empresa en estudio,
quienes confirmaron la pertinencia de los items en la investigacion y aprobaron

la aplicacion del cuestionario.

Adicional a esto, para soportar y comparar los datos obtenidos en la
aplicacion del instrumento CMT, se realizé un acercamiento a la poblacion a
través de un grupo focal, se plantearon 15 preguntas base que fueron validadas
por el grupo de tres jueces expertos y permitié hacer una comparacion entre las
apreciaciones que tienen los empleados acerca de la motivacién y las categorias

gue se evalla el cuestionario de motivacién laboral CMT.

Fase Aplicacion.

Se realiz6 la aplicacion del instrumento CMT al total de la poblacion de
empleados administrativos,un total de 35 personas divididos en dos grupos, uno
de 20 y uno de 15 personas, ya que no era posible el total de la poblacion al
tiempo por sus labores. La prueba fue aplicada en un espacio apropiado, libre de
ruido y distractores externos. Estuvo dirigida por una de las participantes de la
investigacién, quien proyecto las preguntas para que el grupo las leyera y

contestara la prueba en un tiempo promedio de 30 minutos.

Posteriormente, la empresa escogié 8 personas a quienes se les realizd
un grupo focal, todos trabajadores de los procesos administrativos de la empresa.
Fue desarrollado por un moderador quien es parte del grupo de investigadores,
se plantearon 15 preguntas base con posibilidad de segundas preguntas para
reforzar, fueron validadas por el grupo de tres jueces expertos y permitié hacer

una comparacion entre las apreciaciones que tienen los empleados acerca de la
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motivacion y las categorias que se evalla el cuestionario de motivacion laboral
CMT.

Fase Interpretacion.

Los datos obtenidos en los instrumentos de recoleccion de informacion
CMT, se ingresaron al software estadistico SPSS y los datos obtenidos en el
grupo focal se ingresaron al software Atlas Ti, para de esta manera consolidar la
informacion que respalde la teoria, interpretar los resultados, plantear
recomendaciones y formular conclusiones. Los resultados del instrumento CMT
se presentan en este trabajo por medio de tablas de porcentaje y frecuencia, asi
como de gréficas de barras que muestran la media y la desviacion estandar con
respecto a cada una de las 15 categorias de la prueba. Los resultados del grupo
focal se presentan por medio de redes semanticas, mostrando las relaciones por

categorias.
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Resultados

Los resultados de esta investigacion se obtuvieron aplicando el
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) y un Grupo Focal para
sustentar la validacion de los mismos. En la primera parte se encontraran los
datos obtenidos del CMT, donde las siglas PB significan Puntaje Bruto y PT

Puntaje Total, y luego el andlisis de las redes semanticas del grupo focal.

Resultados Cuestionario de Motivacion para el Trabajo CMT

Tabla 5. Resultado Variable Logro PB.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 6 1 2,9 2,9 2,9
7 4 11,4 114 14,3
8 1 2,9 2,9 17,1
9 5 14,3 14,3 31,4
10 2 5,7 5,7 37,1
12 2 5,7 5,7 42,9
13 5 14,3 14,3 57,1
14 5 14,3 14,3 71,4
15 1 2,9 2,9 74,3
16 4 11,4 11,4 85,7
17 2 5,7 5,7 91,4
18 1 2,9 2,9 94,3
20 1 2,9 2,9 97,1
24 1 2,9 2,9 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Tabla 6. Resultado Variable Logro PT.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 32 1 2,8 2,9 2,9

34 4 11,1 11,4 14,3
37 1 2,8 2,9 171
40 5 13,9 14,3 31,4
42 2 5,6 5,7 37,1
48 2 5,6 5,7 42,9
50 5 13,9 14,3 57,1
53 5 13,9 14,3 71,4
56 1 2,8 2,9 74,3
58 4 11,1 11,4 85,7
61 2 5,6 5,7 91,4
64 1 2,8 2,9 94,3
69 1 2,8 2,9 97,1
79 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Total 35 100,0
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LOGRO PT

10 Media = 49,2
Desviacion estandar = 10,991
N =35

Frecuencia
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Grafico 1. Resultado Categoria Logro PT.

Interpretacion Variable Logro.

El analisis de frecuencia muestra que un 49.2% de la poblacion se
encuentra en la media de la categoria, la curva normal esta en el rango descrito
por el autor como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una
tendencia positiva a idear formas mas eficientes de hacer el trabajo y resolver
problemas con éxito lo cual permite que la actividad lleve al empleado a la
consecuciéon del logro manejando los resultados con calidad. Sin embargo, la
categoria Logro tiene uno de los menores porcentajes de personas en la media
junto a la categoria Contenido de Trabajo y Autorrealizacién, por lo cual se puede
deducir que es un factor motivacional clave para ser trabajado al interior de la
organizacion, ya que puede ser uno de los que menos motiva a la hora de

desarrollar las actividades administrativas.

Tabla 7. Resultado Variable Poder PB.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 7 1 2,9 2,9 2,9
8 1 2,9 2,9 57
9 2 5,7 5,7 11,4
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10 1 2,9 2,9 14,3
11 3 8,6 8,6 22,9
13 4 11,4 11,4 34,3
14 1 2,9 2,9 37,1
15 1 2,9 2,9 40,0
16 4 11,4 11,4 51,4
17 4 11,4 11,4 62,9
18 1 2,9 2,9 65,7
19 5 14,3 14,3 80,0
20 2 5,7 5,7 85,7
22 4 11,4 11,4 97,1
24 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 8. Resultado Variable Poder PT.
Porcentaje

Frecuen Porcent Porcentaje acumulad

cia aje valido 0
Valido 31 1 2,8 2,9 2,9
34 1 2,8 2,9 5,7
36 2 5,6 5,7 11,4
& 1 2,8 2,9 14,3
41 3 8,3 8,6 22,9
47 4 111 11,4 34,3
49 1 2,8 2,9 37,1
52 1 2,8 2,9 40,0
55 4 111 11,4 51,4
57 4 111 11,4 62,9
60 1 2,8 2,9 65,7
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62 5 13,9 14,3 80,0
65 2 5,6 5,7 85,7
70 4 111 11,4 97,1
76 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Total 35 100,0

PODER PT

Media = 54,06
Desviacion estindar = 11,732
M 5

Frecuencia

30 a0 50 B0 70 &0

PODER PT

Gréafico 2. Resultado Variable Poder PT.

Interpretacion Variable Poder.

La categoria de poder se manifiesta a través de deseos y acciones de
ejercer dominio o control en un grupo, con el fin de poder persuadir o convencer
a otros para lograr un fin. El andlisis de frecuencia muestra que un 54,06% de los
empleados se encuentra en la media de la categoria, la curva normal se
encuentra en el rango descrito por el autor como positivo, por lo tanto, se puede

inferir que el grupo tiene una tendencia positiva.
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Tabla 9. Resultado Variable Afiliacion PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 8 2 5,7 5,7 5,7

9 4 11,4 11,4 17,1
10 3 8,6 8,6 25,7
11 1 2,9 2,9 28,6
12 2 5,7 5,7 34,3
13 5 14,3 14,3 48,6
14 3 8,6 8,6 57,1
15 6 17,1 17,1 74,3
16 1 2,9 2,9 77,1
17 1 2,9 2,9 80,0
18 2 5,7 5,7 85,7
19 3 8,6 8,6 94,3
20 1 2,9 2,9 97,1
21 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 10. Resultado Variable Afiliacion PT.

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
Vélido 38 2 5,6 5,7 5,7
41 4 111 11,4 17,1
43 3 8,3 8,6 25,7
46 1 2,8 2,9 28,6
49 2 5,6 5,7 34,3
51 5 13,9 14,3 48,6



CARACTERIZACION DE LA MOTIVACION LABORAL 46

54 3 8,3 8,6 57,1
57 6 16,7 17,1 74,3
59 1 2,8 2,9 77,1
62 1 2,8 2,9 80,0
65 2 5,6 5,7 85,7
67 3 8,3 8,6 94,3
70 1 2,8 29 97,1
73 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0
Total 35 100,0

AFILIACION PT

Media = 53,34
Desviacion estandar = 9,707
5

Frecuencia

30 40 50 60 70 &0

AFILIACION PT

Grafico 3. Resultado Variable Afiliacion PT.

Interpretacion Variable Afiliacién.

El andlisis de frecuencia muestra que un 53,34 % de la poblacién se
encuentra en la media de la categoria, la curva normal se encuentra en el rango
descrito por el autor como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo
tiene una tendencia positiva frente a la categoria afiliacion, evidenciando buenas
amistades con compafieros, apoyo, trabajo en equipo, calidez y efectividad a la
hora de llegar a un objetivo convirtiéndolo en un logro.
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Tabla 11. Resultado Variable Autorrealizacion PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 1 1 2,9 2,9 2,9
10 1 2,9 2,9 5,7
12 1 2,9 2,9 8,6
13 1 2,9 2,9 11,4
14 3 8,6 8,6 20,0
15 2 5,7 5,7 25,7
16 2 5,7 5,7 31,4
17 5 14,3 14,3 45,7
18 7 20,0 20,0 65,7
19 2 5,7 5,7 71,4
20 4 11,4 11,4 82,9
22 1 2,9 2,9 85,7
23 3 8,6 8,6 94,3
25 2 5,7 5,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 12. Resultado Variable Autorrealizacion PT.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido 25 1 2,8 2,9 2,9
30 1 2,8 2,9 5,7
33 1 2,8 2,9 8,6
35 3 8,3 8,6 17,1
38 2 5,6 5,7 22,9
41 2 5,6 5,7 28,6
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43 6 16,7 171 45,7
46 7 19,4 20,0 65,7
48 2 5,6 5,7 71,4
51 4 111 11,4 82,9
56 1 2,8 2,9 85,7
59 3 8,3 8,6 94,3
65 2 5,6 5,7 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdido Sistema 1 2,8

s

Total 36 100,0

AUTOREALIZACION PT

10 Media = 45,54
Desviacion estandar = 8,221
N =35

Frecuencia

20 30 40 50 60 70

AUTOREALIZACION PT

Grafico 4. Resultado Variable Autorrealizaciéon PT.

Interpretacion Variable Autorrealizacion.

Los conocimientos, habilidades, motivaciones y comportamientos
personales de los empleados se garantizan por el manejo adecuado en el cargo
gue desempefian, teniendo claridad de por qué realizan la funcién que esta
realizando, sabiendo que van adquiriendo mayor habilidad en la ocupacion. El

analisis de frecuencia muestra que un 45.54% de la poblaciéon se encuentra en
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la media de la categoria, la curva normal se encuentra en el rango descrito por el
autor como positivo, por lo tanto se puede inferir que el grupo tiene una tendencia
positiva en autorrealizacion. Sin embargo, la categoria Autorrealizacion tiene uno
de los menores porcentajes de personas en la media junto a la categoria
Contenido de Trabajo y Logro, por lo cual se puede deducir que es un factor
motivacional clave para ser trabajado al interior de la organizacién, ya que puede
ser uno de los que menos motiva a la hora de desarrollar las actividades

administrativas.

Tabla 13. Resultado Variable Reconocimiento PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido 10 3 8,6 8,6 8,6

11 2 5,7 5,7 14,3
12 3 8,6 8,6 22,9
13 1 2,9 2,9 25,7
14 2 5,7 5,7 31,4
15 6 17,1 171 48,6
16 5 14,3 14,3 62,9
17 6 17,1 171 80,0
18 4 11,4 11,4 91,4
19 2 5,7 5,7 97,1
20 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 14. Resultado Variable Reconocimiento PT.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido 47 3 8,3 8,6 8,6
50 2 5,6 5,7 14,3
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53 3 8,3 8,6 22,9
56 1 2,8 2,9 25,7
59 2 5,6 5,7 31,4
62 6 16,7 171 48,6
65 5 13,9 14,3 62,9
67 6 16,7 17,1 80,0
70 4 111 11,4 91,4
73 2 5,6 57 97,1
76 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0
Total 36 100,0

RECONOCIMIENTO PT

10 Media = 62,14

Desviacion estindar = 7,949
<
5

Frecuencia

SN

40 50 G0 70 &0

RECONOCIMIENTO PT

Grafico 5. Resultado Variable Reconocimiento PT.

Interpretacion Variable Reconocimiento.

Los conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio
de las funciones del area, enfocadas a la consecucion de un objetivo son altas,
toda vez que el andlisis de frecuencia muestra que un 62,14% de la poblacion se

encuentra en la media de la categoria, la curva normal se encuentra en el rango
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descrito por el autor como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo
tiene una tendencia positiva en reconocimiento. Algo para resaltar es que la
categoria Reconocimiento tiene uno de los dos mayores porcentajes de personas
en la media junto a la categoria Salario, ademas que tiene la menor desviacion
con respecto a la media, por lo cual se puede deducir que es un factor
motivacional clave para seguir trabajando al interior de la organizacion, ya que,
segun los datos arrojados en el CMT, es el factor que mas motiva a los
empleados al desarrollar las actividades administrativas.

Tabla 15. Resultado Variable Dedicaciéon a la Tarea PB.

FrecuenciPorcentajPorcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 13 1 2,9 2,9 2,9
14 1 2,9 2,9 5,7
15 3 8,6 8,6 14,3
16 1 2,9 2,9 17,1
17 3 8,6 8,6 25,7
18 5 14,3 14,3 40,0
19 4 11,4 11,4 51,4
20 7 20,0 20,0 71,4
21 6 17,1 17,1 88,6
22 3 8,6 8,6 97,1
23 1 2,9 2,9 100,0
Tota35 100,0 100,0

Tabla 16. Resultado Variable Dedicacion a la Tarea PT.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Valido 33 1 2,8 2,9 29
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36 1 2,8 2,9 5,7
= 3 8,3 8,6 14,3
42 1 2,8 2,9 17,1
45 3 8,3 8,6 25,7
48 5 13,9 14,3 40,0
51 4 111 11,4 51,4
54 7 19,4 20,0 71,4
57 6 16,7 17,1 88,6
60 3 8,3 8,6 97,1
63 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Total 36 100,0

DEDICACION A LA TAREA PT

Media = 50,57
Desviacion estandar = 7,425
35

Frecuencia

3in 40 50 60 70

DEDICACION A LA TAREA PT

Gréfico 6. Resultado Variable Dedicacion a la Tarea PT

Interpretacion Variable Dedicacién ala Tarea.

En el intercambio de ideas, pensamientos orientados a fortalecer la
identificacion y cohesién entre los miembros y areas de la empresa, se refleja en

el analisis de frecuencia ya que muestra un 50,57% de la poblacién en la media



CARACTERIZACION DE LA MOTIVACION LABORAL 53

de la categoria, la curva normal se encuentra en el rango descrito por el autor
como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia
positiva en dedicacion a la tarea.

Tabla 17. Resultado Variable Aceptacion a la Autoridad PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido 10 3 8,6 8,6 8,6

11 3 8,6 8,6 17,1

12 3 8,6 8,6 25,7

13 5 14,3 14,3 40,0

14 5 14,3 14,3 54,3

15 6 17,1 17,1 71,4

16 3 8,6 8,6 80,0

17 4 11,4 11,4 91,4

18 1 2,9 2,9 94,3

21 2 5,7 5,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Tabla 18. Resultado Variable Aceptacion a la Autoridad PT.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 36 3 8,3 8,6 8,6
40 3 8,3 8,6 17,1
43 3 8,3 8,6 25,7
46 5 13,9 14,3 40,0
50 5 13,9 14,3 54,3
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53 6 16,7 17,1 71,4
56 3 8,3 8,6 80,0
60 4 111 11,4 91,4
63 1 2,8 2,9 94,3
73 2 5,6 5,7 100,0
Total 35 97,2 100,0

Total 35 100,0

ACEPTACION AUTORIDAD PT

12 Media = 50,63

Desviacion estandar = 9,22
©
5

Frecuencia

_ L

30 40 50 60 70 &0

ACEPTACION AUTORIDAD PT

Grafico 7. Resultado Variable Aceptacién a la Autoridad PT.

Interpretacion Variable Aceptacion a la Autoridad.

El andlisis de frecuencia muestra que un 50,6% de la poblacion se
encuentra en la media de la categoria, la curva normal se encuentra en el rango
descrito por el autor como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo
tiene una tendencia positiva en la aceptacion a la autoridad, manifestada en los
modos de comportamiento, acato y reconocimiento en las personas a aceptar los

cambios en actividades y cargos en la organizacion que el jefe solicite.
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Tabla 19. Resultado Variable Aceptaciéon Normas y Valores PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 11 1 2,9 2,9 2,9
12 2 5,7 5,7 8,6
14 9 25,7 25,7 34,3
15 7 20,0 20,0 54,3
16 3 8,6 8,6 62,9
17 5 14,3 14,3 77,1
18 5 14,3 14,3 91,4
19 1 2,9 2,9 94,3
20 1 2,9 2,9 97,1
21 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 20. Resultado Variable Aceptacion Normas y Valores PT.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Vélido 36 1 2,8 2,9 2,9

40 2 5,6 5,7 8,6

48 9 25,0 25,7 34,3

51 7 194 20,0 54,3

55 3 8,3 8,6 62,9

60 5 13,9 14,3 77,1

63 5 13,9 14,3 91,4
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66 1 2,8 2,9 94,3
70 1 2,8 2,9 97,1
74 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Total 35 100,0

ACEPTACION NORMAS Y VALORES PT

10 Media = 54,14
Desviacion estindar = 8 558
N =35

Frecuencia

30 40 50 60 70 &0

ACEPTACION NORMAS Y VALORES PT

Grafico 8. Resultado Variable Aceptacion Normas y Valores PT.

Interpretacion Variable Aceptacion Normas y Valores.

En el 54.14% de la poblacion se evidencia de manera positiva, ya que el
analisis de frecuencia muestra que este porcentaje de la poblacidén se encuentra
en la media de la categoria, la curva normal se encuentra en el rango descrito
por el autor como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una
tendencia positiva la aceptacién de normas, valores y creencias. Ademas, tienen
en cuenta el desempefio de cada empleado que contribuye en el area de trabajo
de manera positiva, alineada a los logros y objetivos internos y externos de la

organizacion.
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Tabla 21. Resultado Variable Requisicion PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 10 1 2,9 2,9 2,9
11 1 2,9 2,9 5,7
12 3 8,6 8,6 14,3
13 4 11,4 11,4 25,7
14 5 14,3 14,3 40,0
15 5 14,3 14,3 54,3
16 4 11,4 11,4 65,7
17 3 8,6 8,6 74,3
18 4 11,4 11,4 85,7
19 2 5,7 5,7 91,4
20 1 2,9 2,9 94,3
21 1 2,9 2,9 97,1
22 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 22. Resultado Variable Requisiciéon PT.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 40 1 2,8 2,9 2,9
43 1 2,8 2,9 5,7
46 1 2,8 2,9 8,6
48 3 8,3 8,6 17,1
51 3 8,3 8,6 25,7
54 5 13,9 14,3 40,0
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57 5 13,9 14,3 54,3
59 4 111 11,4 65,7
62 3 8,3 8,6 74,3
65 4 111 11,4 85,7
67 2 5,6 5,7 91,4
70 1 2,8 2,9 94,3
73 1 2,8 2,9 97,1
76 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0
Total 35 100,0

REQUISICION PT

0 Media = 57,6
Dresviacion estandar = 8,265
N = 35

Frecuencia

40 50 60 70 &80

REQUISICION PT

Grafico 9. Resultado Variable Requisicion PT.

Interpretacion Variable Requisicion.

El andlisis de frecuencia muestra que un 57,6% de la poblacion se
encuentra en la media de la categoria, la curva normal se encuentra en el rango
descrito por el autor como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo
tiene una tendencia positiva en obtener retribuciones deseadas mediante
persuasion, confrontacién o solicitud personal y directa a través del seguimiento
a las labores ejecutadas para obtener un mérito y mejorar las capacidades con
las que cuenta cada persona.
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Tabla 23. Resultado Variable Expectacion PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 6 2 5,7 5,7 5,7
7 1 2,9 2,9 8,6
8 6 171 17,1 25,7
9 2 5,7 5,7 31,4
10 8 22,9 22,9 54,3
11 3 8,6 8,6 62,9
12 3 8,6 8,6 71,4
13 3 8,6 8,6 80,0
14 5 14,3 14,3 94,3
18 1 2,9 2,9 97,1
20 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 24. Resultado Variable Expectacion PT.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 36 2 5,6 5,7 5,7

39 1 2,8 2,9 8,6

42 6 16,7 171 25,7

45 2 5,6 5,7 31,4

48 8 22,2 22,9 54,3

51 3 8,3 8,6 62,9

54 3 8,3 8,6 71,4

57 3 8,3 8,6 80,0

60 5 13,9 14,3 94,3
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73 1 2,8 2,9 97,1
79 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Total 35 100,0

EXPECTACION PT

Media = 50,71
Desviacion estandar = 3,439

=35

Frecuencia

30 40 50 60 70 &0

EXPECTACION PT

Grafico 10. Resultado Variable Expectacion PT.

Interpretacion Variable Expectacion.

Los comportamientos que muestran expectativa confianza y pasividad
ante los designios de la empresa o las determinaciones de la autoridad, se
manifiestan en el andlisis de frecuencia donde se muestra que un 50,71% de la
poblacién se encuentra en la media de la categoria, la curva normal se encuentra
en el rango descrito por el autor como positivo, por lo tanto se puede inferir que
el grupo tiene una tendencia positiva, lo cual contribuye a que la empresa
proporcione los espacios y el tiempo para la formacién y capacitacion de los
empleados.

Tabla 25. Resultado varible Supervision PB.
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Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 7 1 2,9 2,9 2,9
8 1 2,9 2,9 57
9 3 8,6 8,6 14,3
10 1 2,9 2,9 17,1
11 6 17,1 171 34,3
12 2 5,7 5,7 40,0
13 5 14,3 14,3 54,3
14 4 11,4 11,4 65,7
15 2 5,7 5,7 71,4
16 4 11,4 11,4 82,9
17 2 5,7 5,7 88,6
18 1 2,9 2,9 91,4
19 2 5,7 5,7 97,1
20 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 26. Resultado variable Supervision PT.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 35 1 2,8 2,9 2,9

37 1 2,8 2,9 5,7

40 3 8,3 8,6 14,3

42 1 2,8 2,9 17,1

45 6 16,7 17,1 34,3

47 3 8,3 8,6 42,9

49 4 11,1 11,4 54,3

52 4 111 11,4 65,7
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54 2 5,6 5,7 71,4
57 4 111 11,4 82,9
59 2 5,6 5,7 88,6
62 1 2,8 2,9 91,4
64 2 5,6 5,7 97,1
67 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0
Total 35 100,0

SUPERVISION PT

Media = 50,29
Desviacion estandar = 7,984
N = 35

Frecuencia

30 40 50 60 70
SUPERVISION PT

Gréfico 11. Resultado Variable Supervision PT.

Interpretacion Variable Supervision.

Se interpreta en el factor de supervisiébn que la frecuencia muestra un
50,29% de la poblacion que se encuentra en la media de la categoria, la curva
normal se encuentra en el rango descrito por el autor como positivo, por lo tanto
se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva frente al rol que
desempefian los lideres en el ambito laboral, situando en promedio el
reconocimiento y retroalimentacion, como lo relaciona la teoria de Herzberg
(Robbins S. P., 2015) uno de los elementos de motivacién determinantes, a nivel
organizacional corresponde el resultado a la formacién brindada a los lideres en

los programas de desarrollo personal y liderazgo PLP y PHL.
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Tabla 27. Resultado Variable Grupo de Trabajo PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 9 1 2,9 2,9 2,9
11 2 5,7 5,7 8,6
13 3 8,6 8,6 17,1
14 4 11,4 11,4 28,6
15 1 2,9 2,9 31,4
16 1 2,9 2,9 34,3
17 2 5,7 5,7 40,0
18 3 8,6 8,6 48,6
19 3 8,6 8,6 57,1
20 6 17,1 17,1 74,3
21 1 2,9 2,9 77,1
22 3 8,6 8,6 85,7
23 1 2,9 2,9 88,6
24 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 28. Resultado Variable Grupo de Trabajo PT.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 34 1 2,8 2,9 2,9

40 2 5,6 5,7 8,6

45 3 8,3 8,6 17,1

48 4 11,1 11,4 28,6

50 1 2,8 2,9 31,4

53 1 2,8 2,9 34,3

56 2 5,6 5,7 40,0
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58 3 8,3 8,6 48,6
61 3 8,3 8,6 57,1
64 6 16,7 17,1 74,3
66 1 2,8 2,9 77,1
69 3 8,3 8,6 85,7
71 1 2,8 2,9 88,6
74 4 111 11,4 100,0
Total 35 97,2 100,0
Total 35 100,0

GRUPO DE TRABAJO PT

10

8.2
Desviacion estindar = 10,967
N = 35

Frecuencia

30 40 50 60 70 &0

GRUPO DE TRABAJO PT

Gréfico 12. Resultado Variable Grupo de Trabajo PT

Interpretacion Variable Grupo de Trabajo.

En el factor grupo de trabajo, el analisis de frecuencia muestra que un
58,2% de la poblacion se encuentra en la media de la categoria, la curva normal
se muestra en el rango descrito por el autor como positivo, por lo tanto se puede
inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en las labores colectivas que
ejecutan los trabajadores en la jornada laboral, como lo establece Herzberg en la
subcategoria condiciones higiénicas (Fernandez, 1997) como un factor
predominante, esto puede correlacionarse debido a la cultura organizacional en
donde la empresa promueve el trato equitativo, el comparierismo y el trabajo justo
en los talleres que organiza de trabajo en equipo.
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Tabla 29. Resultado Variable Contenido de Trabajo PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 6 2 5,7 5,7 5,7
7 1 2,9 2,9 8,6
9 1 2,9 2,9 11,4
10 3 8,6 8,6 20,0
11 1 2,9 2,9 22,9
12 2 5,7 5,7 28,6
13 2 5,7 5,7 34,3
14 2 5,7 5,7 40,0
15 2 5,7 5,7 45,7
16 4 11,4 11,4 57,1
17 2 5,7 5,7 62,9
18 3 8,6 8,6 71,4
19 4 11,4 11,4 82,9
20 4 11,4 11,4 94,3
22 1 2,9 2,9 97,1
23 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 30. Resultado Variable Contenido de Trabajo PT.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Vélido 20 2 5,6 57 5,7

22 1 2,8 2,9 8,6

27 1 2,8 2,9 11,4

30 3 8,3 8,6 20,0

32 1 2,8 2,9 22,9

35 1 2,8 2,9 25,7

37 3 8,3 8,6 34,3
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40 2 5,6 5,7 40,0
42 2 5,6 5,7 45,7
45 4 111 11,4 57,1
47 2 5,6 5,7 62,9
50 3 8,3 8,6 71,4
52 4 111 11,4 82,9
55 4 111 11,4 94,3
60 1 2,8 2,9 97,1
62 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0
Total 35 100,0

CONTENIDO DE TRABA]JO PT

andar = 11,268

Frecuencia

20 30 a0 50 60 70
CONTENIDO DE TRABAJO PT

Grafico 13. Resultado Variable Contenido de Trabajo PT.

Interpretacion Variable Contenido de Trabajo.

De acuerdo a la interpretacion que se realiza al factor de contenido de
trabajo, se evidencia en el analisis de frecuencia que un 42,71% de la poblacién
se encuentra en la media de la categoria, la curva normal se encuentra en el
rango descrito por el autor como positivo, por lo tanto se puede inferir que el
grupo tiene una tendencia positiva en correlacion a la autonomia en el trabajo y
a la posibilidad de recibir informacion variada, esta condicién intrinseca refiere
a unas de las subcategorias de la teoria de Herzberg (Robbins S. P., 2015). El
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colaborador administrativo en su cargo posee la posibilidad de rotar de tareas
dentro de la misma area, con el fin de enriquecer y contribuir al grupo de trabajo,
recomendacion sugerida en la encuesta de clima del 2016. Sin embargo, la
categoria Contenido de Trabajo tiene uno de los menores porcentajes de
personas en la media junto a la categoria Logro y Autorrealizacion, ademas que
tiene una de las mayores desviaciones con respecto a la media, por lo cual se
puede deducir que es un factor motivacional clave para ser trabajado al interior
de la organizacion, ya que puede ser uno de los que menos motiva a la hora de

desarrollar las actividades administrativas.

Tabla 31. Resultado Variable Salario PB.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 6 1 2,9 2,9 2,9
7 3 8,6 8,6 114
8 1 2,9 2,9 14,3
9 2 5,7 5,7 20,0
10 2 5,7 5,7 25,7
11 2 5,7 5,7 31,4
12 4 11,4 11,4 42,9
13 1 2,9 2,9 45,7
14 3 8,6 8,6 54,3
15 2 5,7 5,7 60,0
16 1 2,9 2,9 62,9
17 4 11,4 11,4 74,3
18 1 2,9 2,9 77,1
19 3 8,6 8,6 85,7
20 2 5,7 5,7 91,4
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21 1 2,9 2,9 94,3
23 1 2,9 2,9 97,1
24 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 32. Resultado Variable Categoria Salario PT

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido 42 1 2,8 2,9 2,9
45 3 8,3 8,6 11,4
47 1 2,8 2,9 14,3
49 2 5,6 5,7 20,0
51 2 5,6 5,7 25,7
54 2 5,6 5,7 31,4
56 4 111 11,4 42,9
58 1 2,8 2,9 45,7
61 4 111 11,4 57,1
63 2 5,6 5,7 62,9
65 1 2,8 2,9 65,7
68 3 8,3 8,6 74,3
70 1 2,8 2,9 77,1
72 3 8,3 8,6 85,7
75 2 5,6 5,7 91,4
77 1 2,8 2,9 94,3
79 1 2,8 2,9 97,1
84 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0
Total 35 100,0
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SALARIO PT

Media = 60,83
Desviacion estindar = 11,028
5

=35

Frecuencia

/

40 50 ] 70 &0 S50

SALARIO PT

Gréfico 14. Resultado Variable Salario PT.
Interpretacion Variable Salario.

En la categoria salario, se interpreta en el andlisis de frecuencia que un
49.2% de la poblacién se encuentra en la media de la categoria, la curva normal
esta en el rango descrito por el autor como positivo, por lo tanto se puede inferir
que el grupo tiene una tendencia positiva en la retribuciébn econdmica que oferta
la empresa asociado al desempeiio de la labor realizada, uno de los principios
de la teoria de la equidad de Adams (Porter, 2006). El cumplimiento de objetivos
anualmente proporciona un bono extra salarial a los trabajadores, estimulando
de esta forma el esfuerzo del trabajo realizado. Algo para resaltar es que la
categoria Salario tiene uno de los dos mayores porcentajes de personas en la
media junto a la categoria Reconocimiento, por lo cual se puede deducir que es
un factor motivacional clave para seguir trabajando al interior de la organizacion,
ya que, segun los datos arrojados en el CMT, es el uno de los factores que mas
motiva a los empleados al desarrollar las actividades administrativas.

Tabla 33. Resultado Variable Promocion PB.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
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Valido 6 1 2,9 2,9 2,9
10 2 5,7 5,7 8,6
11 7 20,0 20,0 28,6
12 5 14,3 14,3 42,9
13 2 5,7 5,7 48,6
14 3 8,6 8,6 57,1
15 3 8,6 8,6 65,7
16 3 8,6 8,6 74,3
17 2 5,7 5,7 80,0
18 3 8,6 8,6 88,6
21 1 2,9 2,9 91,4
24 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Tabla 34. Resultado Variable Promocion PT.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido 30 1 2,8 2,9 2,9
B 2 5,6 5,7 8,6
42 7 19,4 20,0 28,6
44 4 11,1 11,4 40,0
46 2 5,6 5,7 45,7
49 3 8,3 8,6 54,3
51 3 8,3 8,6 62,9
53 3 8,3 8,6 71,4
56 3 8,3 8,6 80,0
58 3 8,3 8,6 88,6
65 1 2,8 2,9 91,4
72 3 8,3 8,6 100,0
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Total 35 97,2 100,0
Total 35 100,0

PROMOCION PT

12 Media = 50,06
Desviacion estandar = 9,816
M 5

Frecuencia

4 / \
2
30 40 50 60 70 &0

PROMOCION PT

Gréafico 15. Resultado Variable Promocion PT.

Interpretacion Variable Promocién.

El analisis de frecuencia muestra que un 50,06% de la poblacion se
encuentra en la media de la categoria, la curva normal se muestra en el rango
descrito por el autor como positivo, por lo tanto se puede inferir que el grupo tiene
una tendencia positiva en la categoria promocionl con la perspectiva y la
posibilidad de ascender en la organizacion, esto refiere a la posibilidad de crecer
laboralmente como lo expresa Herzberg en su teoria bifactorial (Robbins S. P.,
2015), la estructura a nivel Colombia permite que el ascenso se realice en areas
financieras y contables promoviendo que el talento se desarrolle y permanezca
en la organizacion. (Auxiliar, Asistente, Analista, Especialista, Especialista
Senior, Coordinador).
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Resultados Grupo Focal — Redes Semanticas

5:63 Presupuesto . .
pu Sentido de pertenencia a las

responsabilidades que tengo, porque
si se apropia de sus actividades hace
que las cosas fluyan mejor y ese
sentido de pertenecia sea mas vivo
£n esa persona

.

<> ACEPTACION NORMAS Y
VALORES

/

ya que dependemos del
presupuesto de otra organizacién.
Directamente al drea administrativa
no se aplican campeonatos o
torneos y eso seria bueno.

? 5:116 Sentido de pertenencia

(=) 5:100 Carteles [
- se han puesto cartelitos pero a porgque digamos es lo que nos %_
5:120 Seleccion (=) 5:128 Pacto Colectivo veces lo toman mal. ersaRan acs, S
Algunas personas no todas, Depende el pacto puede llegar a las otras
del grado de autonomia en cada firmas pero desde Panama se debe
cargo, la seleccion de los aprobar por temas de presupuesto.
participantes depende del jefe directo
y de recursos humanos.
fﬁ“‘ < »ACEPTACION A LA AUTORIDAD
o
'\‘ &
<> EXPECTACION

Ademas siempre tener la disposicion
para colaborar, con una sonrisa,
poner atencién y escuchar a quién
necesite ayuda. Yo soy muy
organizada me gusta la buena
presentacién.

me dan la orden de pedir una
_ cantidad de almuerzos y no los
|/ 5:90 Desorden tienen a tiempo y a uno lo llaman

ique paso con los almuerzos que

Me gustaria que cambiara el tema estamos esperando!

de que en los escritorios ne hubiera

=) 5:70 Ordenes 5:117 Disposicion
tanto desorden,

Grafico 16. Red Semantica Categorias Aceptacion Normas y Valores/ Aceptacion a la Autoridad/ Expectacion.
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Interpretacion Red Semantica Categorias Aceptacién Normas y Valores/
Aceptacion a la Autoridad/ Expectacion.

Se realiz0 un analisis de contenido a través de la elaboracion de una red semantica
para las Categorias Aceptacion Normas y Valores Aceptacion a la Autoridad y
Expectacion, la cual se significa con los elementos textuales que establecen sentido de
pertenencia lo cual refieren los participantes es el grupo focal de la siguiente manera
“Sentido de pertenencia a las responsabilidades, que tengo que si se apropia de sus
actividades hace que las cosas fluyan mejor y ese sentido de pertenencia sea mas vivo
en esa persona’. Ante las labores encomendadas, respeto por la reglamentacion interna
y disposicién a las normas que impone la empresa se representa en el grupo focal asi
“ademas siempre tener la disposicion para colaborar, con una sonrisa, poner atencion y
escuchar a quien necesita ayuda” dentro de la cultura organizacional, asociado a la
autoridad ejercida por los superiores. Ademas se representa con elementos textuales de
expectativa ante los procesos de seleccion, confianza en la empresa frente a la resolucion
de que el pacto colectivo que hace referencia en la red asi “el pacto puede llegar a las
otras firmas pero desde panama se debe aprobar por temas de presupuesto” abarque a
toda la organizacion, aunque la empresa en la actualidad destina un presupuesto para

la inversion de los empleados.
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) 5:82 Colaboracion

Digamos que yo trato de ayudarle al cien por ciento
cuando tengo un espacio, entances hago lo posible para
ayudarle en lo que el requiere, pero lo que se me sale de las
manos yo le aviso inmediatamente a mi jefe para tener una

personalmente a mi jefe y le digo como lo podemos manejar, de tal

o ) ha recibido de buena manera, Es bueno por que se puede proponer.
comunicacién directamente, entonces algunos dias estoy

divida.

Personalmente cuanda siento que algo no esté funcionando se lo digo

ovi tal cosa, porque lo considero como un lider y me da la canfianza, por
que me da Is total tranquilidad para expresar lo que yo siento y siempre lo

3 Confianza

manera Digamos que tenemos un grupa de trabajo que genera

confianza, si no hay algo bien en el grupo es mas facil
identificarlo y solucionarlo. Si hay personal nuevo lo que
hacemos es integrario para que genere la misma confianza que
tenemos y que el grupo sea més arménico y los problemas se

pands

/’

por buscar el bien comin 6sea trabajo en equipo,

5:27 Bien Comin

expande

5:88 Apoyo

Si nos apoyamos entre todas.

%) 5:30 Conocernos

nos empezamos 3 conacer, gustos, digamos que nos damos
cuents cuando una persona esté mal o tiene problemas, que
asf no lo quiera decir es evidente, entonces empezamos
también a involiicranos de alguna forma con nuestros
compafieros.

:72 Confianza

Digames que une no deja de tener sus problemas en la casa y intenta
cumplir con todo aqui, digamos que con mis compafieras tenemos
como de rececha, hay mids confianza y nos llevamos muy bien gracias
a Dios,

4—__\__1_\1___.

AFILIACION

)5:15 Los compafieros motivan

Para mi la motivacion es lo que dice la compafierita, de ver caras alegres, que uno diga isi
quiero ir a trabajar! Por que en algunas de los casos uno dice jagh tener que ir a trabajar all3,
otra vez verle la cara  ellos! Uno no quiere llegar, en cambio uno digamos no se levanta con
esa pereza de tener que ir ll3, sino uno se levanta con ese 4nimo de vamos a empezar el dis,
ejemplo con mi compafiera que llegamos aqui, somos las primeras que llegamos, al empezar
nuestra labor siempre le damos gracias a Dios por un dia més y que nos de bendicién para
hacer nuestras cosas, y el resultado digamos de poder atender a todos los usuarios de esta
empresa. Y digamas, coma que lo tengan a uno en cuenta, y lo que dice mi compaiiera es

puedan solucionar més facil. Implementamos la comunicacién
como primera medida, y i a situacién es repetitiva ya se toman
otras acciones.

(7 5:8 Saludar ) 510 Saludar

saludar a la gente desde esas cosas pequerias comenta

los compafieras de que recursos humanos pasen y
bugnos dias, buenas tardes jcomo estén? eso es
motivante.

uno se siente agradable, como que hay un
ambiente laboral,

:33 Ambiente Laboral

por que si no hay un buen equipo de trabajo es muy
dificil sentirse a gusto en una organizacién,

5:36 Ambiente Laboral

£n general hay un buen ambiente laboral, yo creo que acé predomina mucho el
respeto y basindonos en eso, pues por lo menos hay un jbuenas dias! o un
thasta luega! y eso al iniciar tu dis, asf sea la persona con la que no compartas
mucho, pero si pasa derecho y na saluda unojmmm! Pera aqui no todos
generalmente saludan y pasan, dicen buencs dias, entonces hay respeto y hay
un buen ambiente laboral, Por supuesto hay mementos de tension que no
pueden fatar asi como en la casa, pero considero que si hay un buen ambiente
laboral.

bueno, una cara amable todos los dias nos mativa mucho.
Pacla: a sefiora trabaja acd, ;son dos? sires personas?
Participante: Somos tres en el drea de servicios generales y pues uno agui los ve a todos como
los hijitos de uno, a los que uno les conace lo que les gusta.

Pacla: su merced es la que los consiente por que €3 la que tiene el tinta en las mafianas.
Participante: Somos tres personas que damos apaya y que ke conocemes algunas cosas un
<jemplo ¢l pocillo, ¢ break, conocemas <l puesto. Esa lo mativa ver todos los chicos todos los
dias aqui madrugando.

&,

5:94 Actitud

Yo considero que es importante el tema de la actitud, no todos
reaccionamos de la misma manera ni somos igual de empiticos, existe
gente que no tiene la mejor actitud y toman con actitud negativa las
actividades de las sefioras el servicio y de pronto eso genera
problemas con el tema del aseo, yo considero que s deberia cambiar la
actitud o manera de como se dicen las cosas, de pronto eso puede
hacer que nos unamos mas, nos respetemos mas, sin afectar todo el
trabajo en el drea de los bafios y del senvicia en general.

5:23 Incentivar

ﬁ,.f

incentivar a los colaboradores para hacer las actividades con agrado 2 Escucha

uno no logra escuchar o entrender al compafiero lo que le quicre transmitir, osea uno esta &

an metido en su trabajo, que s¢ e o

2 que Ie pidié <l compafiero, no

escuchames bien las necesidades del otro por estar en |a premura del dia @ dia, pere esas adtividades las hace cada grupe.

Pacla: ah ok, cada drea hace la actividad, RRHH les brinda ¢l espacio y ya cada un decide q

ue actividad se va realizar,

Gréfico 17. Red Semantica Categoria Afiliacion.
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Interpretacion Red Seméntica Categoria Afiliacion.

La representacion semantica de esta categoria esta relacionada con cuatro ejes
principales, el ambiente laboral, la disposicidén, el compafierismo y la confianza en los
lideres. En la categoria de afiliacion juegan un papel muy importante la dindmica de las
relaciones y los comportamientos orientados a conservarlas. En cuanto al ambiente de
trabajo, la red representa textualmente “en general hay un buen ambiente laboral, yo creo
por aca predomina mucho el respeto y basandonos en eso, pues por lo menos hay unos
ibuenos dias! o jun hasta luego! hay respeto y un buen ambiente laboral” la importancia
de saludar y despedirse, lo cual implica que a los empleados les interesa mantener un
ambiente de cordialidad, de escucha y de actitud dispuesta informan que la confianza les
permite conocerse e incentivarse, a la vez se ve reflejado en la manera como se relaciona
el apoyo, la colaboracion y la busqueda del bien comin, como lo indican en el grupo focal
“digamos que yo trato de ayudarle al cien por ciento cuando tengo un espacio, entonces
hago lo posible por ayudarle en lo que se requiere, pero lo que se me sale de las manos
yo lo aviso inmediatamente a mi jefe, para tener una comunicacion directamente

entonces algunos dias estoy dividida”.
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=) 5:119 Formacién

(= 5:106 Apoyo Educativo

En los programas que dan recursos
hurnanos como el de servicio al
cliente, liderazgo personal, hacia los
Jefes, son buenas herramientas que
ayudan a los empleados. En lo laboral
y personal,

apoya

En mi caso me dieron la oportunidad de iniciar un
diplomado, hoy justamente lo inicio, y eso yo lo
valoro muchisimo, porque sé que la compariia explica
hace un esfuerzo presupuestalmente para pagar
el diplomado por que no a todos se les puede
apoyar asi y uno en lo personal es complicado
sacar toda esa plata para pagarlo.

= 532 Metas

mil cosas

porque uno tiene metas claras en
una compafiia, en ascenses, en
desarrollo profesional, de aprender

| ] L] L]
11 5:50 Break

Snack Break, un mes intermedio se realiza una
actividad, entonces se trae maiz pira, helados. Y
a &l Happy Hour donde cada drea cada mes
realiza un desayuno o un almuerzo con su
equipo de trabajo para aparte de hablar de
temas laborales, hablar temas personales,

() 5113 Yo estoy feliz

Yo estoy feliz con mis funciones no
les cambiaria nada,

| 564 Actividades Deportivas

El torneo de bolos. A mi me gustaria més un tema deportivo porque aca somos muy
sedentarios, es como también incentivar esa parte a la salud, sea baloncesto, sea futbol,
sea voleibol. Digamos tambien esta el espacio, antes, como hace dos afios hubo una
tarde de voleibol y fue genial, cosas que aparte de incentivar a nosotros como
trabajadores nos ayuda con la salud, por el tema de las cosas que vivimos actualmente.

Fy

", AUTOREALIZACION '-——_______————*

%,

() 5:11 Proyectarse

ya uno pensando en cosas mas
grandes obviamente el ascenso y
todo.

5:20 Motivacion

Para mi la motivacion es un
sentimiento que dia a dia uno va
alimentando, con las actividades o los
actos que se presentan dentro de la
compairiia a nivel laboral

|=) 5:34 Pasion

adicional a las funciones que t0 ests haciendo, por que sino
es algo que te apasiona como que motivacidn no puede haber
y si es algo que te apasiona hacer dia a dia, levantarte e ir hacer
esta actividad, me gusta el resultado que obtengo pues la
metivacian al cien por ciento,

Gréfico 18. Red Semantica Categoria Autorrealizacion.

\

é 5:134 La motivacidn en lo personal

La mativacion va mucho a lo personal, a las suefios y las
metas gue uno tiene, entonces digamos que si uno tiene
algunas metas o algun proyecto a hacer, como gue uno hace
las cosas de una manera mas activa, mas positiva. 5i lo
estamos hablando en lo laboral como la motivacion a llegar a

cpand® ascender, llegar a unos conocimientos mayores entonces
/ digamos también que eso dependeria también de la persona

como piensa.
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Interpretacion Red Seméntica Categoria Autorrealizacion.

El analisis de contenido realizado a esta categoria se significa a través de los
elementos textuales que establecen relacion entre los deseos o realizacion de actividades
que permiten poner en practica conocimientos y adquirir habilidades. La autorrealizacion
estd representada desde las metas individuales, la auto motivacion, la proyeccion
personal y la pasion como factores internos que se evidencian en la red “La motivacion
va mucho a lo personal, a los suefios y las metas que uno tiene, entonces digamos que,
si uno tiene algunas metas o algun proyecto a hacer, como que uno hace las cosas de
una manera mas activa, mas positiva. Si lo estamos hablando en lo laboral como la
motivacion a llegar a ascender, llegar a unos conocimientos mayores entonces digamos
también que eso dependeria también de la persona como piensa”. Y por otro lado en la
formacién que provee la empresa, el apoyo educativo para estudios post graduales, lo
cual se muestra en el grupo focal “En los programas que dan recursos humanos como el
de servicio al cliente, liderazgo personal, hacia los jefes, son buenas herramientas que
ayudan a los empleados. En lo laboral y personal” las actividades recreativas y deportivas
como apoyo externo por parte de la organizacién, son claves para mantener el ambiente

laboral y sentir que son utiles, productivos y hacen parte de un proyecto.
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desde el tints,

la imprasidn axterna 25 que si hay

=) 5:9 Café S= "
(= 513 Es Una Buena Empresa
2l hecha que tengamos una cafieteria, N L 76 Cierres
que tengamos |a posibilidad de un apoya Z”es = ":"_Tio ::-ara .a;er metacion e
) . i . | "
cale en cualgquier momento para mi BLIF juy 51 o 1ag?. orque Taclas dreas aharita estin en
es0 motiva, Irrn menle @5 u |1r.b:.n-nr. (I(Jln[J-lnl.-‘i &n tensicn, pErD se siente mis en
me siento bien en ian )
. a que me siento bien en la que siento los cierres o cuando hay o
= 5:58 Rotacién gue me estan dande muchas cosas... Ly

auditoria o en ndmina,

5i, esag actividades en cierre no

rotacian, por que uni ve mucha
gente nueva. Mo se & abren cangos
nuavos que uno desconoce o si hay
rotacion,

(=) 5:23 Sentimes a Gusto

Es mas come todas esas actividades
Que Nas permiten sentimas a Gusta
con la organizacion y cada dia
sentirse mas alegre de pertensce a
ella y hacer las cosas con amaor.

at

=595 Actitud

yo conssderc que se deberia
cambiar la actitud o manera de

cimo se dicen las cosas, de pronto pova E) 5:26 Responsabilidad
e20 pueds hacer que nas unamas
mas, nos respetemos mas, sin con responsabilidad pero no porgque
afectar todo el trabajo en 2l area de n1os taca sino pergue nos nace
los bafies v del servicio en general,
(=) 5496 Anima.

< SCONTEMIDO DE TRABAMD

79 Servicios Generales

se hacen. Se genera mas astrés y
no todos pueden participar de
esas actividades al tempo.

B4 Fluje de Trabajo

pero al flujo de trabajo o5 alto

£
g

=1 52 Laberes Operativas

Como el proceso de los documentos,
gesticnar las cosas que san muy
macanicas, como firmas, manajo de
proveedores, porgue ya se vuehen
muy operativos y le quita tiempo a
cosas mas grandes que le permiten
cracar,

Por gue en algunos de los casos uno dice jagh tener
que ir a trabajar alld, otra vez verle la cara 2 ellos)
Uno no quiere llegar, en cambio une digamos no se

Pero por lo general todas hacemaos
ler Prisimie:

evanta con esa pereza de tener que ir alld, sino uno
s levanta con ese dnime de vamos a emperar el
dia, ejermplo com mi companera gque llegamos agui,
somos las primeras que llegamaos, al empezar
nuestra labor siempre le damos gracias a Dies por
wn dia mas y que nos de bendicion para hacer
nuestras cosas, y el resultado digamos de poder
atender a todos los usuarios de esta emprasa. ¥
C’IE|J|I'I'ICH\ CONM0 Que ler |I‘IIIl|J|I'I & und en ouenta,

Gréfico 19. Red Semantica Categoria Contenido de trabajo.

Digamos gue tados los beneficios gque tiene la empresa, san como ese valor agregade que la
compania be da a uno, entonces digamas que uno se siente coma consentido en la empresa y
se siente bien, cuando a uno o consienten se siente bien, adicional que obviamente el ambiente
labaoral en la empresa es muy buena, en realidad, osea las personas independiente de sus
problemas afuera, agul la srganizacion hacen que eso no afecte tante, no influya

Paola: jCue a ades de bienestar le gustaria que se implementaran en la empresa o onosu
area en particular? Diferantes a las que tienen actualmente.

Participante: Una compafiera gue trabajaba en otra compafia, ella deda que cada mes ikan a
wisitarlos los de Alping y les afrecian productos buenos, rices y barates, Era muy conseculiva la
vigita que ellos les realizaban a los trabajadores y los llevaban hasta la sede que queda como en
las 200. Eso me parecid super buenc.

78
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Interpretacion Red Semantica Categoria Contenido de trabajo.

El analisis de contenido de la red semantica en esta categoria, esta significada a
través de los elementos textuales de lo que representa el trabajo como labor operativa,
sobre todo en los cierres donde la carga laboral es alta y puede generar estrés y tension
como lo refiere en el grupo “Todas areas ahorita estan en tensién, pero se siente mas en
los cierres o cuando hay auditoria 0 en nédmina”. La categoria también se representa en
la responsabilidad que cada uno tiene con sus funciones, la actitud con la que las
asumen, el &nimo entre comparieros que los hace verbalizar que se sienten a gusto. Una
grafica sobresaliente de la representacion semantica es la de los beneficios que tiene la
empresa para incentivar “Digamos que todos los beneficios que tiene la empresa, son
como ese valor agregado que la compafia le da a uno, entonces digamos que uno se
siente como consentido en la empresa y se siente bien, cuando a uno lo consienten se
siente bien, adicional que obviamente el ambiente laboral en la empresa es muy bueno,
en realidad, 6sea las personas independiente de sus problemas afuera, aqui la
organizacién hacen que eso no afecte tanto, no influya lo que hace que los empleados
justifiquen sus labores y que a pesar de la carga laboral consideren que estan en una

“buena empresa’.
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=

=) 5:35 pasiGn

si e alge que te apasiona hacer dia
& dia, levantame ¢ ir hacer esta
actiwicad, rme fusta e resultadas gue
shtengs pues la motivacion al cien

por ciento

atiendo mucha gente, aparte de las mas de 50 personas de
agdrninistrativos, hay otra &rea que son sandcio Tacnico,
entrenadares, reuniones del exterior v tenge que atenderlas v
Lo me estress porgee me dan la orden de pedir una cantidad
de almuerzas w no 1o lienean a tiempoe ¢ & una 1o Baman jouee
paso con los almuerzos que estamas esperanda! entonoes uno
s estresa porque wno no pudo cumplin, con mis otras dos
companeras tratamos de astar al pendiente de estarles
glcanzando las cosas a la hora que es, entonces lo llaman a uno
¥ Une se estress porgue no pudo complice Lo bonite de agui es
que el break se lo dan a tedas a la misma hora, entonces
nosotrog a las 500 am estamaos preparandoles e calé ¢ a las
920 am ie los entregamos a todos

o,

id

(=) 5:31 Energia

Yo lo definiria, como con la energia
critica con la que te despiertas el dia a dia

T8 Mizmas Labares

Cas toedas hacemas o misme con
EI(J‘.FJZ {]=1a] I:It‘. wuna ((JI'|'|JF.I_'II"'H quee
tiena wna discapacidad, casi no rota
con nosofras.

Son lag mismas, simplemaents que ag

(=) 5:85 Proponer mejoras ‘
olra compafiia & veces se recarga el g

-

tanta a nivel familiar o personal,
corma a nivel laboral v lo defineria
tanta a nivel extrinseco v a nive
mtrinsoco

s . DEDACACIONM A LA TAREA

trabbajo, por lo que propuse a mi jofe
directo gue algunas actividades se
pudieran realizar un sabado.

.@ 5:1%4 Proponer mejoras

£ BOreqana wn pedgueno
T e

mvclucrada.

mniento, .lplnyanﬂn otras cosas,
aportands mejoras en ol desarrallo
del informa que se ermda a Panama,
os @stados financiercs se puadean
majarar en los inforrmes, estar mas

(=] 5:5 Sar positive

hace las cosas de wna manera mas
activa, mas positiva

Gréfico 20. Red Semantica Categoria Dedicacién a la Tarea.

521 Matrwacian

sentimiente gue dia a dia wno va alimentande, con las
achvidades o los actos quie se presantan dentre de la
compania a nivel laboral o en la casa que puede ser
tambden a nivel personal. Es mas como todas asas
actividades gue nos permiten sentirmos a gusto con la
organizacion y cada dia sentirse mas alegre de partenace
a ella y hacer las cosas Con amor.

Participanta: Para mi motivaciin laboral es incentivar a los
colaboradores para hacer las actvidedes con agrade, con
responsabibdad pero fno pergque naos Toca SN Eorgue
nos nace, y por buscar el bien comidn Osea tra h;:__|n P

aquips, porgue digamaos es o gue Nos ensenan 3

g

-

‘=) 5014 Motivacidn do Todos los Dias

2 porgue digamaos gue para lo
grande por supuesio gue uno eskd
trabagando ol dia a dia ¥ ya son
objetivos y cosas mas grandes pero
para mi, 2l dia a dia, sentirme
motivada el dia a dia =i es muy
importante.

fustificy

(= 57 Querer ir a Trabajar

Para mi motivacion en el ambits

camenta laboral es basicamente lewantarme y

querer llegar a trabajar
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Interpretacion Red Semantica Categoria Dedicacion a la Tarea.

El contenido de esta red seméntica esta dirigido a dos frentes de la categoria, el
esfuerzo del trabajo representado en la red semantica asi “Yo lo definiria, como con la
energia con la que te despiertas el dia a dia tanto a nivel familiar o personal, como a nivel
laboral y lo definiria tanto a nivel extrinseco y a nivel intrinseco. A nivel intrinseco porque
uno tiene metas claras en una compafia, en ascensos, en desarrollo profesional, de
aprender mil cosas y a nivel extrinseco porque si no hay un buen equipo de trabajo es
muy dificil sentirse a gusto en una organizacién, adicional a las funciones que tu estas
haciendo, porque si no es algo que te apasiona como que motivacion no puede haber y
si es algo que te apasiona hacer dia a dia, levantarte e ir hacer esta actividad, me gusta
el resultado que obtengo pues la motivacion al cien por ciento” y el deseo por mostrar
calidad y responsabilidad como lo refiere la red “ le agregaria un pequefio mejoramiento,
apoyando otras cosas, aportando mejoras en el desarrollo del informa que se envia a
Panama, los estados financieros se pueden mejorar en los informes, estar mas
involucrada”. El esfuerzo representado en los elementos textuales como tension,
monotonia laboral, dinamicas de propuestas o mejoras a la labor, asi mismo la aceptacion
y gusto por las acciones a realizar. Por otro lado, la categoria se apoya en la motivacion

laboral que imprime cada empleado a su tarea, la energia, la pasion y el positivismo.



() 5:86 Apayo

Yo considera que i hay colaboracion,

entonces si un compafiero tiens mucha
trabajo intentamos ayudar entre los

desarrollando

cuande tenemos un problema tedos nos
apoyamas o buscamaos la mejor selucian,

companeros, dejamas |a actividad que esta

() 5:27 Bien Comin

trabajo en equips,

- por buscar el bien comin dsea
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15:69 Apoya

5i nos apoyamos entre todas, Por gjempla
ahorita para que yo viniera mis companieras
me estin payande, o en la mafana si ya llege
primero que una de ellas voy adelantando, ya
que antes de las 8 am hay cosas que ya deben
estar adelantadas

N

lf%:l 5:80 trabajamos para varias

compafiias tengo dos jefes,

trabajamas para varias companias

tengo dos jefes,

(E:l 5:24 incentivar a los
colaboradores

incentivar a los

colaboradares

*GRUPQ DE TRABAID

e

/

?\J 5:51 Actividades en Grupo

actividad que nos sacara de |a rutina y que nes permitiera identificar las falencias que tuviéramos cama grupo y lo que hicimos fue una actividad donde eran
dos grupas grupos con unas tarjetas y el equipo contrario tenia que adivinar cual era |a tarjeta, digamas en esa actividad identificamas que a veces uno no
logra escuchar o entrender al companero la que le quiere transmitir, osea uno esta tan metido en su trabajo, que se le olvida que le pidic &l companierg, no
escuchamos bien las necesidades del otro por estar en la premura del dia a dia, pero esas actividades las hace cada grupo.

Pacla: ah ok, cada drea hace la actividad, RRHH les brinda el espacio v va cada uno decide que actividad se va realizar,

Pacla: Al drea de servicios generales la involucran en ese tipo de actividades?

Participante: si

Paola: ;En que tipo de actividades las involucran a ustedes?

Participante: no se si este relacionada con la de compensar, una capacitacion de la compaiiia, una reinduccian. La otra fue la del mundial, de bienestar y nos
invalucraran a todas, Osea mezclaran [as areas, hicimas gruopos par areas, eramos un equipo de acuerdo al mundial y representamas el pais, pera hay si
estabamos mezcladas |as areas

Paola: ;De que ofra area son ustedes?

Prticipante: Recursos Humanas

Pacla: jque otra actividad de las que se han realizado ha generado impacto? Por que de lo que nos contaban ahora, es que se genero un impacte para
comunicarse con el equipe de trabajo, muchas veces estames concentrados en las actividades pero no nos fijamos si el compatero llego bien, si de pronto
tiene alguna situacion o si no esta esta afectado por alguna situacian,

Participante: Digamos que una situacion que también nos inpacto s una que menciona mi companera, la del mundial, que a pesar de que somas poquitos,
nos hablamos entre tados pera hay individualisme grupal, entonces jyo con mi grupito, almuerzo con mi grupo y hago eso con mi grupo; ¥ a pesar de ser
pequefios deberiamos ser mas unidos entre todos,

% 5:30 Conocarnos

nos eMPeZamas a Conecer, [jLSTDS. digamns

=) 5:8 Saludar

que nos damos cuenta cuanda una persona
esta mal o tiene problemas, que asi na lo
guiera decir es evidente, entonces
empezamos también a invellcranos de
alguna forma con nuestres companeras,

apoyd

=) 5:33 Ambiente Laboral
saludar a la gente desde esas cosas 3P| por que si no hay un buen equipa
pequefias uno se siente agradable, de trabajo es muy dificil sentirse a
como gue hay un ambiente laboral, qusto en una arganizacian,

Grafico 21. Red Semantica Categoria Grupo de Trabajo.
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Interpretacion Red Semantica Categoria Grupo de Trabajo.

Se realiz0 un analisis de contenido a través de la elaboracion de una red semantica
para la Categoria Grupo de Trabajo, la cual se significa con los elementos textuales
relacionados con el trabajo en equipo “Yo considero que si hay colaboracion, cuando
tenemos un problema todos nos apoyamos o buscamos la mejor solucion, entonces si un
compariero tiene mucho trabajo intentamos ayudar entre los compafieros, dejamos la
actividad que esta desarrollando cada uno y le damos prioridad a la persona que esta
atareada para poder cumplir con tiempos y que la persona este menos cargada. Si hay
apoyo del area y lideres”. Una parte importante de la red reproduce las actividades que
realizan en grupo, como las integraciones que les permite conocerse, mejoran el
ambiente laboral ya que afianza las relaciones cordiales y los incentiva emocionalmente.
Otra parte de la red relaciona los elementos textuales como el apoyo entre comparieros

y entre las areas buscando siempre el bien comdn y las metas colectivas.



5:115 Adquirir conocimientos

‘fa he adguirido conocimiento de
manera empirica, en entrevistas me
gustaria hacerlo mas.
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5:73 Diferentes actividades

Si seria bueno cada semana o cada mes una
actividad diferente, por lo menos los viernes,
por lo menos hoy, esto que estamos haciendo
es una actividad muy diferente, estamos aca
reunidos, tenemos una charla muy amena y
damos la opinion de lo que nos gustaria, por
que para qué pero esta empresa es muy buena.

5:118 Proyectos

En este moneto estoy involucrada
con el proyecto Iven, una
herramienta que se va a utilizar en
| Shop, en cuanto a aplicativo,

5:132 Proyectos

Un proyecto que se implemento ahce afo y medio en el area de
recursos humanaos, fue la plataforma de Talentia, en la cual se
ingresa la informacion de todos los colaboradores y me
involucraron en el tema y me parecio muy buenc por que uno
aprende nuevos temas, manejar aplicaciones, y el grado de
respensabilidad te dice que eres importante y que lo puedes
hacer.

Paola: ;5e siente con libertad para expresar sus ideas en el
contexto laboral?

Participante: Si se genera la posibilidad de que cada uno
aportemnos, siempre se tienen en cuenta las ideas que tengas las
atras persanas por descabelladas que sean. Hay que buscar el
espacio por gue no puede ser en un momento de tension. Pero
en general nos escuchan y nos tienen en cuenta

Gréfico 22. Red Semantica Categoria Poder.

< »PODER

5:66 Actividades Deportivas

A mi me gustaria mas un tema deportivo porque aca somos muy
sedentarios, es como también incentivar esa parte a la salud, sea

baloncesto, sea futbol, sea voleibel. Digamos tambien esta el espacio,
‘\ antes, como hace dos afios hubo una tarde de voleibol y fue genial, cosas

que aparte de incentivar a2 nosotros como trabajadores nos ayuda con la
salud, por el tema de las cosas que vivimos actualmente.

Paola: Lo que nos quieres decir es que se realicen actividades para el tema
de la salud, el fisico, ademas que estan mucho en la oficina y el
sedentarismo es total. ;algo mas que les gustaria?

Participante: Quisiera como una tarde de spa, asi sea una vez al mes, por
gue yo me estreso mucho y llego un tiempo en donde me dolia mucho |z
espalda y ya no podia del dolor, entances una sobrina de mi esposo fue a
la casa y me hizo unos masajes relajantes muy bueno y guede rencvada,
eso ocurrio un fin de semana vy el lunes llegue muy bien,

= 5:23 Incentivar

incentivar a los colaboradores para
hacer las actividades con agrado
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Interpretacion Red Seméntica Categoria Poder.

El analisis de contenido de la red semantica en la categoria Poder, se explica a
través de los deseos o acciones que buscan ejercer dominio, control o influencia, sobre
grupos de trabajo, proyectos o0 acciones que incentiven 0 generen recompensa, se ha
evidenciado de la siguiente manera “en este momento estoy involucrada en el proyecto
IVEN, una herramienta que se va a utilizar en la empresa en cuanto al aplicativo y a
formar a mis companeros” en este tipo de proyectos se evidencia dicha categoria, ya que
no todos los trabajadores tienen la oportunidad de recibir los conocimientos de primera
mano de la casa matriz, esto les genera un rol de mando frente a ciertos nuevos

proyectos.
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=) 510 Pramaclén

Primers pase a namina que fue
donde se genero la vacante, luego
se vio la necesidad en recursos
humanos porque la empresa
ermpeZe & crecer se necesitaba una
asistente y volvi como auxiliar,

h

= 5:57 Rotacien de Personal

el indice de rotacién sea alto, no. La
gente se va por que Fenuncia, y se
da la vacante. Pero gue a cada rato
anel® después de un afo pase como & esté buscando persanal, ne. La
asistents gue si se busca bastante son
aprendices

< A

T PROMOCION

Yo empece como aprendiz Sena y
luege me pasarcn de auxiliar

ity
z e

=

(=) 5111 Mo hay plan carrera.

/=) 5:109 Promocian ‘

=) 5:108 Rotacian entre Cargos

Mo existe el caso, digames gue hay
cargos que no se pueden rotar comao un
coardinador no tiene a donde ascender,
se tiene una estabilidad en ¢l puesto y
solo se podria en el evento gue haya la
vacante, Los especialistas na rotamos

r— - .
‘=) 507 Reconocimiento Mo hay plam carrera.

El espaldarazo del jefe también,
existe el refuerzo positiva con las
palabras de agradecimiento v en la f%:l 5:32 Metas
evaluacién de desempena se hace
reconocimiento y opormunidades de
mejara,

porgue uno tiene metas claras en
una compania, @n ascensos, an
desarrollo profesional, de aprender

\ mil cosas
L

ﬂpu},-a

‘_%_,'l 577 Tensidn LOGRO

toca estar corriendo con para
atender a todos con el break y los -
almuerzos, ademas cuando llegan = 5:4 Metas

las Personaz nuavas a reemplazar a
alguna compafera, por que no
entienden como se hacen las cosas,
uno & tensiona porgue taca
explicarles todao,

las metas que uno tiene, entonces
digamos que si uno tiene algunas
metas o algun proyecto a hacer, coma
gue uno hace las cosas de una manera
maés activa, mas positiva

Gréfico 23. Red Semantica Categorias Promocion/ Logro.
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Interpretacion Red Semantica Categorias Promocién/ Logro.

El analisis de contenido de la red semantica para la categoria Logro, se manifiesta
textualmente en las metas “El espaldarazo del jefe también, existe el refuerzo positivo
con las palabras de agradecimiento y en la evaluacién de desempefio se hace
reconocimiento y oportunidades de mejora”, el reconocimiento para buscar los ascensos,
el desarrollo profesional, acompafiado de la tension por la carga laboral al querer

sobresalir y obtener un grado de excelencia.

La categoria Promocién se relaciona con la categoria Logro, ya que en la red
semantica se reproducen las experiencias personales acerca de la perspectiva de
movilidad jerarquica en la organizacibn como se expresa en la red “Primero pase a
némina que fue donde se generd la vacante, luego se vio la necesidad en recursos
humanos porque la empresa empezo a crecer se necesitaba una asistente y volvi como
auxiliar, después de un afio pase como asistente”, como algunas personas han cambiado
de areas o de funciones mejorando su compensacion o posicidn, aunque se contradice
con la opinidon de algunos relatos que aseguran que “no hay un plan carrera”, que los
cargos son tan especificos que no pueden rotar o que algunos cargos son de alta

rotacion.



< rSALARIO

(=) 5130 Pacto Colectivo

¥a creo que si, en formacion y capacitacion, como en el tema salanal, necesidades
personales, en tema de trabajo en equipo y de crecimiento profesicnal, sin embargo
un punto a mejorar es gue no da muchas veces el tiempa.

Pacla: Muchas veces hay beneficias, pero aveces no satisfacen necesidades
Farticipante: En cuanto a bienestar si, pero a veces me gustaria un beneficio
econdmice, un incentive coma un bona o un dia de descanso. Que se incentive el
tema salarial, ademas que coma na estoy en el pacto sindical entonces no me
cobijan algunes beneficios adicionales que si tienen en atras areas, eses beneficios
na san para todos, ya que depende con que firma o area se hizo el contrato.
Participante: el pacta colective es solo para una de las firmas, nosatros manejamaos
a parte administrativa de cinco firmas y una de ellas esta pasando por un momenta
critico por que se farmo un sindicato, es por eso que ellas implementaran una
estrategia que no cobija a tadas las firmas sino solo a esa firma para mitigar el
sindicata,

Participante: el pacto puede llegar a las otras firmas pera desde Panama se debe
aprobar por temas de presupussto.

Paola: y de los beneficios del pacto colectivo, ; hay beneficios muy diferentes a los
de las otras firmas?

Participante; algunas diferencias son mas que todo economicas, un bano adiciona
en diciembre, bonos adicionales semestrales, descansa del dia de cumpleanios, pero
@5 uha decision corporativa.

-
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=) 5:32 Metas

una compania,

mil cosas

porgue uno tiene metas claras en

desarrolle profesional, de aprender

@ 5:104 Bienestar

en ascensos, en

:_=:l 5:12 Buena Empresa

Pues si coma para tener mativacian decir
juy sl lo hage! Por que realmente es una
buena compafila enla gue me siento
bien en la gue siento que me estan
dando muchas cosas.. desde el tinta.

Digamos que hay cosas que Recursos
Humanas tienen muy buenas y digamos
siempre tienen un mensaje bonito para el
personal en la llegada de vacaciones, para
que una reanude sus actividades con
energia, y €50 es benito, Se da el detalle de
cumpleafios a los empleadaos, y se le hace
el reconocimiento del aniversario en la
empresa, se hacen baby shower,

epﬂdﬁﬁ
e /
1

< RECOMOCIMIENTO

=15:29 Familia

Entonces creo que motivacion es que
nos incluyan y gque mas gue un trabaje
que sea de cumplir todos les dias un
horario, somaos coma familia.

(=) 5:131 Reconacimianto

5i ze genera la posibilidad de que cada uno aportemaos,
siempre se tienen en cuenta las ideas que tengas las otras
personas por descabelladas que sean, Hay que buscar el
espacio por que na puede ser en un mamenta de tension.
Pero en general nos escuchan y nos tienen en cuenta.
Paola: Teniende en cuenta los incentivos que le afrece su
empresa jcree usted que condribuyen a la satisfaccion de
sus necesidades?

Participante: Ya creo gue si, en formacion y capacitacion,
cama en el tema salarial, necesidades personales, en tema
de trabajo en equipo v de crecimiento profesional, sin
embargo un punto a mejorar es que no da muchas veces
el tiempo.

(=) 5:105 Formacién

En mi caso me dieron la
oportunidad de iniciar un
diplomade

(=) 5:47 Motivacion

Digamaos gue todes los beneficias que tiene
la empresa, son como ese valer agregado
que |a compafiia le da a una, entances
digamas gue uno se siente como consentido
en la empresa y se siente bien, cuando a uno
lo censienten se siente bien, adicional que
obviamente el ambiente laboral en la
empresa s muy bueno, en realidad, osea las
personas independiente de sus prablemas
afuera, aqui la arganizacion hacen que eso no
afecte tanto, no influya.

Gréfico 24. Red Semantica Categorias Reconocimiento/ Salario.
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Interpretacion red semantica reconocimiento y salario.

El analisis de contenido a la elaboracién de la red seméntica para la Categoria
Reconocimiento, se significa con los elementos textuales de la motivacion que produce
la empresa gracias a sus beneficios “Digamos que todos los beneficios que tiene la
empresa, son como ese valor agregado que la compafiia le da a uno, entonces digamos
gue uno se siente como consentido en la empresa y se siente bien, cuando a uno lo
consienten se siente bien, adicional que obviamente el ambiente laboral en la empresa
es muy bueno, en realidad, dsea las personas independiente de sus problemas afuera,
aqui la organizacién hacen que eso no afecte tanto, no influya”, lo que hace que el
empleado se sienta retribuido desde lo minimo, como el café de la mafiana, el ambiente
laboral propicio para desarrollarse en confianza y total comodidad, los empleados
informan que se sienten “en familia”’, ya que encuentran una mano colaboradora o un

mensaje de aliento.

La categoria de Reconocimiento esta vinculada a la categoria Salario, ya que en
la red semantica se grafica en relacion con el reconocimiento econdmico a través de
incentivos en bonos 0 aumento en la retribucion, asi como también presenta una critica
al concepto de buena empresa, desde la exposicion de los beneficios salariales que
tienen las personas sindicalizadas o del pacto colectivo y que no tienen otros empleados,
aunqgue también se aclara que el pacto colectivo es cuestidn de presupuesto para que se
implemente en toda la organizacién, como se ve representado “En cuanto a bienestar si,
pero a veces me gustaria un beneficio econémico, un incentivo como un bono o un dia
de descanso, que se incentive el tema salarial, ademas que como no estoy en el pacto
sindical entonces no me cobijan algunos beneficios adicionales que, si tienen en otras
areas, esos beneficios no son para todos, ya que depende con que firma o area se hizo

el contrato”.

Algo para resaltar es que la categoria Reconocimiento tiene uno de los dos
mayores porcentajes de personas en la media junto a la categoria Salario en los
resultados del instrumento CMT, por lo cual se puede deducir que son factores

motivacionales claves para manejar al interior de la organizacion, ya que segun los datos



CARACTERIZACION DE LA MOTIVACION LABORAL 90

arrojados en el grupo focal, la red semantica soporta los resultados de la prueba CMT,
son los factores que mas motivan a los empleados al desarrollar las actividades

administrativas.



'=15:102 considero como un lider y me
da la confianza

considero como un lider y me da la
confianza

d &L "It i Cy

< *SUPERVISION &———)

/ cf'.ﬂca
v —

'ﬁ%ﬁ- 5:87 Si hay apoyo del area y lideres.

efode

Si hay apoyo del area y lideres.

Gréfico 25. Red Semantica Categoria Supervision.
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=/ 5:81 la comuniaccion con €l no ha sido la mas efectiva porque
él se encuent...

la comuniaccion con él no ha sido la mas efectiva porque él
se encuentra en el aeropuerto y yo le ayudo desde la oficina,
entonces en algunas circunstancias cuando el solicita apoyo
y yo le digo que estoy apoyando otra compaifiia, yo siento
que el no me brinda el apoyo que yo requiero en ese
momento, porque €l esta poniendo primordialmente sus
necesidades, encima de mis funciones en general teniendo
en cuenta que mis tiempos estan separados por companias y
de mi jefe inmediato de ella si siento un apoyo y dia a dia le
cuento las actividades que tengo y miramos una solucion
entonces es dependiendo las personas.

~




CARACTERIZACION DE LA MOTIVACION LABORAL 92

Interpretacion Red Semantica Categoria Supervision.

El contenido de la red semantica de la categoria Supervision se significa a través
de los elementos textuales confianza, apoyo y comunicacion “Personalmente cuando
siento que algo no esta funcionando se lo digo personalmente a mi jefe y le digo como lo
podemos manejar, de tal manera o vi tal cosa, porque lo considero como un lider y me
da la confianza”. No es solo como se espera ver al lider, sino como se ve en la actualidad,
donde el empleado reconoce y considera a su autoridad como un apoyo en el que
encuentra un espacio de colaboracion y comunicacién efectiva, cuando algo no esté claro

se habla y se soluciona.
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Discusion

El objetivo de la presente investigacion fue caracterizar los factores motivacionales
de los empleados de la empresa del sector tecnoldgico, que pertenecen al area
administrativa de la organizacion. Se determinaron las cualidades o rasgos
caracteristicos de la motivacion en la poblacion, lo cual permitié describir en los
resultados que en general, la percepcion de los trabajadores evaluados es positiva frente
a los beneficios que la organizacion les ofrece. Para interpretar dicha percepcién de los
trabajadores, se identifico que las variables con las cuales se construy0 esta investigacion
tienen tendencias positivas en el instrumento cuantitativoy en ell contenido de los
elementos textuales representados en el grupo focal apoya los resultados del instrumento
CMT.

Con respecto a los resultados obtenidos en la investigacion, al interpretar las
condiciones motivacionales internas, la variable Logro en los instrumentos utilizados esta
en el rango descrito por el autor como positivo, por lo tanto se puede inferir que el grupo
tiene una tendencia positiva a idear formas mas eficientes de hacer el trabajo y resolver
problemas con éxito, lo cual permite que las tareas a desarrollar por los empleados, en
sSu consecucion se encaminen al logro obteniendo mejores resultados. También se
sustenta con los elementos textuales en la participacion del grupo focal “...las metas que
uno tiene, entonces si uno tiene algunas metas o algun proyecto hacer, uno hace las
cosas de una manera mas activa, mas positiva”.

En cuanto a la variable de Poder se define a través de deseos o acciones que
buscan ejercer dominio, control o influencia sobre personas o grupos, al interpretar los
resultados del CMT, esta categoria se percibe como positiva, al contrastar dicha
informacion con el grupo focal, la participacion de los trabajadores confirman los datos
cuantitativos, en el cual se aprecia a través de los deseos 0 acciones que buscan ejercer
dominio, control o influencia, sobre grupos de trabajo, proyectos o acciones que
incentiven o generen recompensa, se ha evidenciado de la siguiente manera “en este
momento estoy involucrada en el proyecto IVEN, una herramienta que se va a utilizar en
la empresa en cuanto al aplicativo y a formar a mis compafieros” en este tipo de proyectos

se evidencia dicha categoria, ya que no todos los trabajadores tienen la oportunidad de
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recibir los conocimientos de primera mano de la casa matriz, esto les genera un rol de

mando frente a ciertos nuevos proyectos.

Por otra parte el contraste de la categoria de Afiliacion, representa una condicion
de favorabilidad y de acierto entre ambos instrumentos, la percepcion del trabajador
resalta los cuatro ejes principales como los son el ambiente laboral, la disposicion, el
comparierismo y la confianza en los lideres, los cuales juegan un papel muy importante
en la dinamica de las relaciones y los comportamientos, textualmente emergen
comentarios como “en general hay un buen ambiente laboral, yo creo que por aca
predomina mucho el respeto y basandonos en eso, pues por lo menos hay unos jbuenos
dias o un hasta luegoj, hay respeto y un buen ambiente laboral”.

Asi mismo, el analisis realizado a la variable de Autorrealizacion al contrastar los
instrumentos es de tendencia positiva, se establece que los deseos individuales y la
posibilidad de realizar actividades que permitan poner en practica conocimientos y
adquirir habilidades se desarrollan en la organizacion, como se evidencid en el grupo
focal “La motivacion va mucho a lo personal, a los suefios y las metas que uno tiene,
entonces digamos que si uno tiene algunas metas o algun proyecto a hacer, como que
uno hace las cosas de una manera mas activa, mas positiva. Si lo estamos hablando en
lo laboral como la motivacién a llegar a ascender, llegar a unos conocimientos mayores
entonces digamos también que eso dependeria también de la persona como piensa”,

En la dltima categoria de las condiciones internas, el autor afirma que el
Reconocimiento se manifiesta a través de la expresion de deseos o realizacion de
actividades orientadas a obtener de los demas atencion, aceptacion y admiracion por lo
gue es, hace o es capaz de hacer, se evidencid que la variable se interpreta de manera
positiva, estos resultados se contrastan con los cualitativos del grupo focal, donde se
evidencia que la empresa reconoce a sus empleados y se expresa a través de los
elementos textuales asi “...todos los beneficios que tiene la empresa, son como ese valor
agregado que la compafia le da a uno, entonces uno se siente consentido en la empresa
y se siente bien, adicional que obviamente el ambiente laboral en la empresa es muy
bueno, en realidad, 6sea las personas independiente de sus problemas afuera, aqui la
organizacion hacen que eso no afecte tanto, no influya”, evidenciando asi que para el

empleado no solo es importante ser reconocido, sino que ademas considera que su
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empresa brinda los espacios, las herramientas y el plan de bienestar preciso para
soportar ese factor motivacional y desarrollarlo en sus empleados, por lo anterior esta
categoria se soporta en las teorias de motivacién de Herzberg (1957) citado por Manso-
Pinto (2002) y en las necesidades de cuarto nivel o estimacion de Maslow (1991).

Algunas variables son determinadas como mecanismos preferidos por los
trabajadores para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, tal como lo indica el autor
del CMT (Toro, 1992), la variable Dedicacion a la Tarea se manifiesta a través de los
comportamientos caracterizados por hacer la tarea a tiempo, el esfuerzo y la iniciativa
por el trabajo y el deseo de responsabilidad y calidad en la ejecucién del trabajo, en los
resultados obtenidos de la prueba se evidencié que la variable se interpreta de manera
positiva ya que se encuentra por encima de la media. Al contrastar con lo cualitativo del
grupo focal, se evidencia que la empresa dedica tiempo y esfuerzo a cumplir con los
resultados, se proponen mejoras y se expresan a través de los elementos textuales asi
“las funciones que tengo en los dos lados son las mismas, solo que como son dos firmas
me recargo de trabajo asi que le propuse a mi jefe inmediato venir los sabados”, otras
como “...le agregaria un pequefio mejoramiento, apoyando otras cosas, aportando
mejoras en el desarrollo del informes que se envian a Panama4, los estados financieros
se pueden mejorar en los informes, estar mas involucrada” Segun contraste, los
resultados cualitativos soportan los resultados del CMT, se evidencia que el empleado
considera que en la organizacién se hace caracteristica la dedicacion de tiempo, recursos
y esfuerzo al trabajo, ademas en los elementos textuales del grupo focal muestra que se
siente respaldado por la organizacién y se enfoca en cumplir con los objetivos personales,
del &rea y de la organizacion.

En cuanto a la variable Aceptacion a la Autoridad segun contraste, los resultados
cualitativos soportan los resultados del CMT, se evidencia que el empleado considera
que en la organizacion se acata, reconoce y acepta a la autoridad, ademas se soporta en
los elementos textuales del grupo focal “...asi se hace por qué es lo que nos ensefian
aca”, otras como “...me dan una orden de pedir unos almuerzos y si nos los tengo a
tiempo me llaman y me dicen jque paso que la estamos esperando!”. En otros casos los
empleados reconocen el aspecto interno de la categoria aceptacion a la autoridad y se

expresa en el grupo focal asi “... siempre se debe tener la disposicién, colaborar con una
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sonrisa, poner atencion y escuchar a quién necesite ayuda...” lo que se explica a través
del sentido de pertenencia asi “sentido de pertenencia a las responsabilidades que tengo,
porque si se apropia de sus actividades hace que las cosas fluyan mejor...”. Se muestra
que la autoridad se acepta haciendo una apropiacion interna de las responsabilidades,
siendo agradecido con la empresa y haciendo lo que se le ha ensefiado por parte de las
personas mas experimentadas.

Asi mismo, la variable Aceptacion de Normas y Valores se manifiesta a través de
los modos de comportamiento que hacen realidad creencias, valores o normas relevantes
para el funcionamiento y la permanencia de la organizacién. Esta categoria se soporta
en las teorias de los factores higiénicos de Herzberg (1957) citado por Pinto (2002).
Perfila positiva en su contraste, donde se evidencia que en la empresa se proponen
mejoras y se expresan a través de los elementos textuales en el grupo focal asi “me
gustaria que cambiara el tema del desorden... se han puesto carteles para que no hagan
desorden en los puestos, pero algunas personas lo toman a mal...”, otras expresiones
como “...asi se hace porque es como nos ensefian aca”. En algunos casos los empleados
reconocen los aspectos personales sobre como aceptar las normas y valores “sentido de
pertenencia a las responsabilidades que tengo, porgue si se apropia de sus actividades
hace que las cosas fluyan mejor...” 0o en otros casos se reconoce la importancia del
presupuesto en la empresa para realizar actividades que no dependen de los empleados
“dependemos del presupuesto de otra organizacion, directamente al area administrativa
no se aplican campeonatos o torneos y eso seria bueno”. Segun contraste se evidencia
que el empleado considera que en la organizacion es caracteristico que el desempefio
individual se dirija a contribuir a los objetivos de la organizaciéon sin perjudicarla, el
empleado es responsable ambientalmente con el manejo de los materiales e
implementos de trabajo y evita al maximo perdidas. Ademas, en los elementos textuales
del grupo focal muestra que el empleado acepta las normas y valores porque se le ensefio
asi y por qué tiene sentido de pertenencia por la organizacion.

Al interpretar la variable de Requisicion en el instrumento cuantitativo, la
percepcion frente a esta categoria es positiva, demostrando que las labores ejecutadas
para obtener mérito y mejorar las capacidades con las que cuenta, de una forma

integrada, constituyen lo requerido para garantizar su buena autoestima, confiabilidad y
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buenos aportes al cargo que desempenia, al realizar el contraste en el grupo focal se
evidencio que en las participaciones realizadas, no se abord6 esta categoria lo cual se
inferiria que no es predominante en la organizacion.

En cuanto a la variable de Expectacion, cabe sefialar que los conocimientos y
habilidades aplicados en el desempefio de las funciones del &rea, rasgos y métodos
personales para guiar a individuos y grupos hacia la consecucion de un objetivo, son
modos de comportamiento que muestran la confianza y pasividad ante las problemticas
que se presenten en la organizacion, los participantes resaltan en el grupo focal
verbalmente “ademas siempre tener la disposicion para colaborar, con una sonrisa, poner
atencion y escuchar a quien necesita ayuda” mejorando la cultura y el clima laboral de la
organizacién, reflejando acierto al contrastar los dos instrumentos, las categorias
anteriormente descritas se soporta en las teorias de impulsos de McClelland (1961)
citado por Barbera (2008).

En cuanto a las condiciones motivacionales externas, se caracterizan por ser
influyentes en el ambito laboral e inciden en el comportamiento (Toro, 1992), entre las
variables que se encuentran en este grupo, en la categoria de Supervision al contrastar
las dos pruebas aplicadas, se logro evidenciar la claridad de los empleados en relacién
con la misién, los objetivos, las estrategias, los valores y las politicas, también cémo se
desarrolla la planeacion y los procesos, resaltando la labor del jefe confirmando que los
instrumentos al fusionarse responden a la percepcién positiva que tiene el trabajador
frente a esta categoria, los participantes mencionan que “Personalmente cuando siento
que algo no esta funcionando se lo digo personalmente a mi jefe y le digo como lo
podemos manejar, de tal manera o vi tal cosa, porque lo considero como un lider y me
da la confianza”, este tipo de comunicacién logra enfatizar las problematicas que se
generan y dar solucion de manera inmediata.

En relacién con la categoria anterior, la variable de Grupo de Trabajo en su
contraste es de tendencia positiva, lo cual tiene relacion ya que una es dependiente o
correlacionada a la otra, logrando establecer que las relaciones laborales aportan
habilidades complementarias para el logro de un propdésito, el intercambio

retroalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos entre dos 0 mas personas a
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través de la comunicacion orientados a fortalecer la identificacion y cohesion entre los

miembros de la organizacion.

No obstante, los factores de Contenido de Trabajo, Salario y Promocién segun
Toro (1992) pueden generar en el empleado interés por el trabajo y pueden llegar a
reforzar o incentivar los modos de comportamiento de una persona en la organizacion.
En este sentido las personas buscan dar un valor a los diferentes tipos de retribucion que

reciben por el desempefio en la organizacion.

En relacion a lo anterior y teniendo en cuenta los resultados obtenidos y al
contraste realizado entre los instrumentos se puede identificar que en la empresa del
sector tecnologico, el factor Contenido de Trabajo es significativo para los empleados,
pues estan de acuerdo con las labores asignadas, asumen con responsabilidad y actitud
sus funciones, ya que la organizacion pese a la carga laboral, les ofrece incentivos que
valoran y hace que se genera compromiso y motivacion en su trabajo, tal como se
menciono en el grupo focal “Digamos que todos los beneficios que tiene la empresa, son
como ese valor agregado que la compafia le da a uno, entonces digamos que uno se
siente como consentido en la empresa y se siente bien, cuando a uno lo consienten se
siente bien, adicional que obviamente el ambiente laboral en la empresa es muy bueno,
en realidad, 6sea las personas independiente de sus problemas afuera, aqui la
organizacion hacen que eso no afecte tanto, no influya”, sin embargo se evidenciaron
comentarios que difieren con la percepcién de algunos participantes “como el proceso de
los documentos, gestionar las cosas que son muy mecanicas, como firmas, manejo de
proveedores, porque ya se vuelven muy operativos y le quita tiempo a cosas mas grandes
que le permiten crecer”, lo cual seria un aspecto a mejorar por parte de la organizacion,
teniendo en cuenta que al contrastar los instrumentos la tendencia no fue en su totalidad

positiva.

De igual manera, la variable de salario en su interpretacion cuantitativa reflejo una
percepcion positiva, lo cual al contrastar con el instrumento cualitativo se evidencio un
comentario negativo frente a esta variable “el pacto colectivo puede llegar a otras firmas

pero desde Panama se debe aprobar por temas de presupuesto”, “algunas diferencias

son Mas que econodmicas, un bono adicional a diciembre, bonos adicionales semestrales,
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descanso el dia de cumpleafios, pero es una decision corporativa”, esta categoria se
relaciona con la retribucién econémica que oferta la empresa asociado al desempefio de
la labor realizada, en la participacion anterior expresaron una critica frente a las
retribuciones econdémicas de algunos trabajadores que son parte del pacto colectivo, lo

cual genera inequidad entre el proceso administrativo de la organizacion.

Para dar finalizado el contraste de las variables de condiciones externas el factor
Promocién, generd un diferencial en su contraste, en el CMT su tendencia fue positiva,
al comparar con el grupo focal, se obtuvieron dos tipos de participaciones, la positiva
“Primero pase a ndmina que fue donde se genero la vacante, luego se vio la necesidad
en recursos humanos porgue la empresa empez0 a crecer se necesitaba una asistente y
volvi como auxiliar, después de un afo pase como asistente” la cual coincide con la
definicion de esta variable, como lo refirié el autor perspectiva y posibilidad de movilidad
ascendente o jerarquia en un puesto de trabajo (Toro, 1992), la negativa “ No existe el
caso, digamos hay cargos que no se pueden rotar como un coordinador no tiene a donde
ascender, se tiene una estabilidad en el puesto y solo se podria en el evento que haya la
vacante. Los especialistas no rotamos”, lo cual evidencié que hay diferencias entre los
instrumentos y seria un punto de partida para la organizacion a encaminar estrategias
gue minimicen este tipo de percepciones. Asi pues, las categorias anteriormente
expuestas se sustentan con el autor Herzberg en su teoria bifactorial citado por Robbins
(2004), por Adams (1965) citado por Hitt, Porter y Black (2006).

Conclusiones

Se puede decir que los empleados de la planta administrativa que participaron en
este estudio de investigacion tienen una percepcidn positiva frente a los beneficios que
la organizacion les ofrece. Ademas, con base en los resultados obtenidos se puede decir
gue en las organizaciones hoy dia se requiere de mecanismos que permitan determinar
el cumplimento de los objetivos, y para ello se requiere que los empleados estén
motivados en su ambiente laboral. Por lo anterior se puede decir que la motivacién es un
factor interno y externo de suma importancia pues conduce al alto desempefio y a la
satisfaccion de una persona en el trabajo, logrando asi transmitirlo y disfrutandolo en el

momento de realizar sus actividades y atender a sus clientes. De maneta tal, que la
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motivacion laboral “es un logro de la eficiencia empresarial, que se ve reflejada en la

calidad de los servicios de las organizaciones” (Salazar, 2016).

Por otro lado, segun el desarrollo tematico planteado inicialmente, se pasara a
formular algunas ventajas, limitaciones, aportes y recomendaciones para futuras

investigaciones que se relacionen con este tema de estudio.

Una las ventajas de este estudio fue el acceso directo a los empleados, ya que la
interaccion con la poblacion permitié que los resultados obtenidos se enmarcaran dentro
de la necesaria confidencialidad que este tipo de estudios requiere. Otra de las ventajas
qgue tuvo el desarrollo de esta investigacion fue la recoleccion y aplicacion de diversos
temas trabajados durante la Especializacion Gestion Humana de las Organizaciones
sobre una problematica actual en los empleados de las empresas modernas. De igual
manera, los aportes de este estudio para la investigacion de la motivacion, estan
enfocados a tener una mayor comprension de los factores motivacionales en una
organizacién. Los aportes de esta investigacion para la psicologia organizacional, estan
enfocados en comprender y analizar los diferentes factores motivacionales que influyen
en la ejecucion de las tareas en los empleados y como estos influyen en la configuracion

de los proyectos de vida de las personas.

En cuanto a las limitaciones presentadas en esta investigacion, se infiere que hay
variables que requieren refuerzo a nivel interno organizacional, no obstante los
instrumentos utilizados no abarcaron en su totalidad todos los factores motivacionales
que influyen en el trabajador, por tanto para futuras investigaciones se propone incluir
variables familiares como un factor extra laboral relacionado con interacciones del
individuo con su nucleo familiar y otras variables como disponibilidad de medios
econdémicos (Palacio B, 2010) y variables fisiolégicas que hacen referencia a como el
sistemas nervioso y endocrino inciden en la motivacion y las emociones (Reeve, 2003).
Dichos factores pueden ser claves en motivacion de la ejecucion en las actividades

cotidianas.
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Cabe sefialar que para el empleado de la empresa no solo es importante ser
reconocido, sino que ademas considera que su empresa brinda los espacios, las
herramientas y el plan de bienestar preciso para soportar ese factor motivacional y
desarrollarlo en sus empleados. Se recomienda entonces mantener esa metodologia

desde el area de bienestar y recursos humanos.

De igual manera, es importante incentivar a los empleados, con base en las metas
cumplidas, de acuerdo al area en que estos desemperien su trabajo, mejorando el logro
de cada uno de los procesos que tengan a cargo, y es por esto que se debe fortalecer el
trabajo cambiando las actividades realizadas, variar las tareas de los empleados, generar
nuevas ideas e incentivar proyectos innovadores que involucren la participacion con
trabajos en equipo de cada una de las areas donde el proceso sea toma de decisiones
eficaces. Se propone también realizar una revision meticulosa de las funciones del
personal administrativo ya que se evidencia que algunas personas manifiestan
agotamiento o estrés y requieren apoyo o tiempo extra para desarrollar el trabajo,

mientras que otras pueden apoyar a sus compaferos en tiempos libres.

Recomendaciones

Se recomienda para futuras investigaciones relacionadas con la motivacion
laboral, que la muestra escogida tenga un mayor nimero de participantes, para que de
esta manera los resultados obtenidos tengan una mayor validez y confiabilidad. En el
caso de la presente investigacion, el grupo focal se desarrollé con personas escogidas
de manera aleatoria en el area administrativa, sin embargo, una de las personas
presentes es la encargada del area de Talento Humano, por lo que es posible un sesgo
en la medida que no todos pudieron contestar las preguntas y expresarse en confianza,
se propone por lo tanto hacer grupos focales por niveles jerarquicos o cargos, para evitar

la pérdida de informacion importante en los relatos.

Un punto importante, es realizar una revision exhaustiva de las variables Logro,
Autorrealizaciéon y Contenido de trabajo por medio de un instrumento de clima
organizacional, otro instrumento cuantitativo o un assessment center, para corroborar si

se debe a una falta de actualizacidon del instrumento CMT version 1992 al ser aplicado a
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una organizacion en la actualidad. Debido a esta connotacion, también se hace necesario
realizar una comparacién mas especifica entre el instrumento cualitativo y el cuantitativo,
en donde se apliqgue un tercer instrumento que evidencie de una forma mas clara la

percepcion positiva o las diferencias entre cada una de las categorias.

Para finalizar, cabe anotar que para proyectarse como una empresa exitosa se
debe tener en cuenta la rentabilidad o las utilidades y lo mas importante el bienestar de
los empleados, actualizando de manera anual cada uno de los procesos y procedimiento,
dinamicas y actividades que se realicen, utilizando aplicacion de pruebas que midan
constantemente la perspectiva del personal de la organizacion en cuanto al bienestar,
calidad y motivacién, ya que estas consideraciones mejoran notablemente las

condiciones internas y externas laborales.

Como lo propone Manso Pinto (2002), se deben eliminar los controles
innecesarios, conceder mas autonomia los empleados, elaborar informes periédicos
sobre la calidad de desempefio en el trabajo, introducir nuevas tareas orientadas al
enriquecimiento personal y asignar tareas especificas que les permitan convertirse en
expertos. Este serd un primer paso para brindar a los empleados reconocimiento interno,
logro, capacitacion y aprendizaje. Estos procesos de formacion y capacitacion, ademas
de contribuir al aprendizaje continuo fortalecen las relaciones interpersonales de los
empleados y conllevan a generar sentido de pertenencia en la organizacion y que

impliquen el cambio organizacional.

Para el afio 2019 se recomienda para la empresa del sector tecnoldgico,
implementar procesos de capacitacion formativos alineados al direccionamiento
estratégico de la compafiia y a las necesidades de los empleados. El objetivo de estos
procesos debe ser promover el reconocimiento y el salario, las cuales se determinaron
en la presente investigacion como variables que motivan al desempefio de las labores
administrativas. Asi como reconocer que los comportamientos relacionados con la
intencion de lograr las metas, la utilizacion en el trabajo de habilidades y conocimientos
para sentirse autorrealizados, ademas de las condiciones intrinsecas del trabajo que le
proporciona al empleado autonomia en las labores del contenido, son elementos que al

dia de hoy son determinantes en la motivacion de los empleados, pero son los que menos
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motivan en el desarrollo de las funciones. Se recomienda entonces trabajar en estos e

incluirlos de manera cuidadosa en el desarrollo del plan de bienestar del afio 2019.
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Anexos

Anexo 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) Sefor/Sefora.

Introduccion/Objetivo

Usted ha sido invitado a participar en el Proyecto de investigacion, titulado
Caracterizacion de la Motivacion en el Desarrollo de Procesos Administrativos en una
Empresa del Sector Tecnoldgico, cuyos investigadores responsables son las
profesionales Paola Cardenas, Dayana Castillo, Elizabeth Contreras, Claudia Guzman y
Claudia Quintero, estudiantes del posgrado Especializacion Gestion Humana en las
Organizaciones de la Universidad de Piloto de Colombia, presentado como trabajo de

investigacion supervisado por el docente Carlos Garavito.

El objetivo de la investigacion es caracterizar los factores motivacionales en los
empleados de una empresa del sector tecnolégico que pertenecen al area administrativa
de la organizacion. La investigacion se aplica a todos los empleados del area

administrativa de la organizacién sin distincion de edad, género u otra categoria.

En particular, nos interesa identificar los factores motivacionales que impulsan las
acciones en el trabajo, relacionar los factores encontrados con la teoria sobre motivacion
en el trabajo, recolectar la informacion del perfil motivacional en la poblacion a través de
la aplicacion de un instrumento psicolédgico por escrito (Cuestionario de Motivacion en el
Trabajo CMT) a toda la poblacion y a través de desarrollo de un grupo focal a una parte

de la poblacion, en el cual se recopilara informacion a través de grabacion en audio.

Sobre estos datos se espera establecer caracteristicas motivacionales y disefiar un plan
de mejoramiento al programa de bienestar que permita a la empresa | Shop S.A.S dirigir

el recurso humano a la consecucion efectiva de los objetivos de la compaiiia.
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Procedimiento

Si Usted acepta participar en la investigacion.

Le invitamos a participar en la aplicacion del instrumento psicoldgico a través de prueba
escrita (Cuestionario de Motivacion en el Trabajo CMT) y del grupo focal grabado en
audio, junto con otras personas como usted, para conocer sus opiniones y experiencias
acerca de la motivacién en su trabajo. Es importante aclarar que no habré respuestas
correctas ni incorrectas, solamente queremos conocer su percepcion y vivencias acerca

de este tema.

La aplicacién del instrumento psicolégico (Cuestionario de Motivacion en el Trabajo CMT)
tendra una duracion aproximada de 30 minutos, sera una prueba escrita y se llevara a
cabo en el lugar establecido por la organizacion. El grupo focal se realizard con 8
personas escogidas al azar entre el grupo total de administrativos de la empresa, se
recopilara la informacién a través de grabacién de audio y su desarrollo tendrd una
duracion de 40 minutos. Si usted esta de acuerdo, se recolectara el material que se
trabaje dentro de estas aplicaciones con la Unica finalidad de tener registrada toda la
informacion y poder analizarla con fines investigativos. No se tendra en este material

acceso a informacién confidencial.

Beneficios: Usted no recibird un beneficio directo por su participacion en la investigacion;
sin embargo, si usted acepta participar, estara colaborando con el desarrollo de la mision
formativa de la Especializacion Gestion Humana en las Organizaciones de la Facultad de

Psicologia de la Universidad Piloto de Colombia.

Confidencialidad: Toda la informacion que Usted nos proporcione para el estudio sera
de caracter estrictamente confidencial. Sera utilizada Unicamente por el equipo de
investigacion de la Universidad Piloto de Colombia y no estara disponible para ningun
otro propédsito. Aun cuando no podemos garantizar que los asistentes al grupo focal
guarden la confidencialidad de la informacion que se discuta, se les invitara a que eviten
comentarla con otras personas. Para asegurar la confidencialidad de sus datos, Usted
guedara identificado(a) con un nimero y no con su nombre. Los resultados de esta
investigacién seran publicados con fines cientificos, pero se presentaran de tal manera

que no podra ser identificado(a).
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Riesgos Potenciales/Compensacion: Los riesgos potenciales que implican su
participacion en la aplicacion del protocolo son minimos. Si alguna de las preguntas o
temas que se traten en el instrumento o en el grupo focal le hicieran sentir incomodo(a),
tiene el derecho de no comentar al respecto. Es importante aclararle que Usted no recibira
pago alguno por participar en la aplicacion del protocolo, y tampoco tendra costo alguno

para usted.

Participacion Voluntaria/Retiro: La participacion en esta investigacion es
absolutamente voluntaria. Usted esta en plena libertad de negarse a participar o de retirar
su participacion del mismo en cualquier momento. Su decision de participar o de no
participar no afectara de ninguna manera sus actividades o trato en la organizacion | Shop
S.AS.

Datos de contacto

Cualquier pregunta que Usted desee hacer durante el proceso de aplicacion de la
investigacion podra contactar a la Profesor Carlos Garavito, Depto. De Investigacion
Universidad de Piloto de Colombia, Teléfono: 332 29 00, lugar de trabajo laboratorio de

Investigacion, Facultad de Psicologia.

Agradecemos desde ya su colaboracion, cordialmente.
Prof. Carlos Garavito, Coordinador Investigacion.
Psicéloga Paola Cardenas.

Psic6loga Dayana Castillo.
Ingeniera Elizabeth Contreras.

Psicéloga Claudia Guzman.
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Anexo 2

ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

YO i ,acepto participar voluntariamente en la investigacion
sobre la “Caracterizacion De La Motivacion En El Desarrollo De Procesos Administrativos
En Una Empresa Del Sector Tecnoldgico”, dirigida por el Prof. Carlos Garavito y las
profesionales Paola Cardenas, Dayana Castillo, Elizabeth Contreras, Claudia Guzman y
Claudia Quintero, estudiantes del posgrado Especializacion Gestion Humana en las

Organizaciones de la Universidad de Piloto de Colombia.

Declaro haber sido informado/a de los objetivos, procedimientos del estudio y del tipo de
participacion.

Declaro haber sido informado/a que mi participacion no involucra ningun dafio o peligro
para su salud fisica o mental, que es voluntaria y que puedo negarme a participar o dejar

de participar en cualquier momento sin dar explicaciones o recibir sancién alguna.

Declaro saber que la informacién entregada sera confidencial y anénima. Entiendo que

la informacién sera analizada por los investigadores en forma grupal y que no se podran

identificar las respuestas y opiniones de cada joven de modo personal.

Declaro saber que la informacién que se obtenga sera guardada por el investigador
responsable en dependencias de la Universidad Piloto de Colombia y sera utilizada solo

para este estudio.
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Nombre Participante: Nombre Investigador Responsable:
Firma Firma
Fecha: ..., Fecha: ...l

Particip6 en el Grupo Focal

Sl NO
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Anexo 3.

FORMATO DE VALIDACION POR JUECES

Nombre del Juez

Nombre del Proyecto: Caracterizacion de la motivacion en el desarrollo de procesos

administrativos de una empresa del sector tecnoldgico.

Nombre de los responsables: Cardenas Paola; Castillo Dayana; Contreras Elizabeth;

Guzman Claudia

Estimados Sefior(a) la presente prueba tiene como objetivo realizar una comparacion
entre las preguntas que se realizaran en el grupo focal y las que se evaluaran en el
cuestionario de motivacion laboral CMT, los criterios de evaluacion son: Pertinencia,

Coherencia, Redaccién y Relevancia para cada uno de los items.

Los factores de la prueba son: concepto de motivacion a nivel laboral, conocimiento de
la empresa, consideraciones con las actividades disefiadas por la empresa, satisfaccion
y pertenencia. La calificacion de cada uno de los items oscila entre 1 y 5 para cada uno

de los criterios. Agradezco su atencion y participacion en éste proyecto.

ITEM PREGUNTA RELEVAN | PERTINEN | COHEREN | REDACCI PORCENTAJ
CIA CIA CIA ON E FINAL DE
APLICABILID

AD

(DE 1 a 100%)

1 Aplicacion del cuestionario de
motivacion laboral CMT,
elaborado por Fernando Toro,

pertinencia en la aplicacion.

2 ¢Para usted que es motivacion en

su trabajo?

(Respuesta abierta)
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¢Conoce usted el programa de
beneficios que tiene la empresa?
Respuesta de SI/NO

Cuales son:

¢ Qué actividades motivacionales
le gustaria que se implementaran
en su area?(Respuesta abierta)

¢Le agradan las actividades que
se realizan en la jornada laboral
como Happy Hour y tardes de
compartir? (Respuesta abierta)

¢, Si pudiera cambiar alguna de las
actividades de bienestar, cual
cambiaria y por qué? (Respuesta
abierta)

Al enfrentarse a una situacion
problemética en su area siente
apoyo de su equipo. (Respuesta
abierta)

De qué manera Contribuye usted
con implementacion de
estrategias que faciliten o que
permitan  resolver  problemas

complejos. (Respuesta abierta)

Considera que la organizacion le
brinda reconocimiento a los logros
alcanzados y al trabajo bien

hecho. (Respuesta abierta)

10

Usted tiene conocimiento que en
la organizacién se realiza la
promocién interna. (Respuesta

abierta)

11

Las labores que usted desempefia
son estimulantes, desafiantes,

aburridas, rutinarias, repetitivas.
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(Respuesta abierta, escoja una
opciébn de las anteriormente

descritas y justifique la respuesta)

12

Se siente orgullo de trabajar en
esta empresa. (Respuesta
abierta)

13

Cree wusted que su trabajo
contribuye  a mejorar  sus
conocimientos y habilidades.

(Respuesta abierta)

14

Sin importar el resultado de un
proyecto, se siente satisfecho(a)
si cree que gano una nueva

experiencia. (Respuesta abierta)

15

Se siente con libertad para
expresar sus ideas en el contexto

laboral. (Respuesta abierta)

16

Teniendo en cuenta los incentivos
que le ofrece su empresa, piensa
usted que contribuye con la
satisfaccion de  necesidades

propias.

Observaciones:

Firma juez:
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Anexo 4.

Libreto aplicacion cuantitativo (CMT)
Guia de aplicacion factores

El CMT es un instrumento psicolégico disefiado para identificar y valorar objetivamente
quince (15) factores de motivacion, el mismo puede aplicarse a adolescentes y adultos

con un nivel minimo de cuatro afos de bachillerato o educacién secundaria.

El tiempo estimado para la aplicacién de este cuestionario es de veinte (20) a treinta y

cinco (35) minutos.

El cuestionario consta de tres (3) partes. La primera de ellas esta conformada por cinco
(5) items y cada item del grupo esta representado por un factor de motivacion, con la cual
se determinan las Condiciones Motivacionales Internas, aquellas de caracter intrinseco,
través de cinco (5) factores: Logro, Poder, Afiliacion, Autorrealizacion y Reconocimiento.
La segunda parte contiene también cinco (5) grupos con cinco (5) items cada grupo; se
disefié con la intencién de conformar un perfil motivacional a través de det’ 0.,mn5vcx1

> vplerminar los Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en
el Trabajo, y representada por ‘0¢ |cinco (5) factores: Dedicacion a la Tarea, Aceptacion
de la Autoridad, Aceptacion de Normas y Valores, Requisicién y Expectacion. La tercera
y Ultima parte del cuestionario la constituyen otros veinticinco (25) items distribuidos de
igual manera que en las partes anteriores y proporciona un perfil de incentivos valorados
por la persona, es decir, sus Condiciones Motivacionales Externas, representadas en
cinco (5) factores: Supervision, Grupo de Trabajo, Contenido del Trabajo, Salario y

Promocion.

En definitiva, el CMT consta de 75 items que en conjunto representan 15 factores
motivacionales. Los items estan representados en grupos de cinco y cada uno
operacionaliza un factor de motivacion. La persona participante debe ordenar los items

de cada grupo de acuerdo con la importancia que le va atribuyendo a los mismos, vistos
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en conjunto y en relacién los unos con los otros; segun la seleccion hecha por el
participante, quien debe atribuirle o asignarle un determinado valor a cada items, entre
cinco (5) y un (1) punto, para indicar la mayor o menor importancia que les atribuye

respectivamente.

Se recolectara el material que se trabaje dentro de estas aplicaciones con la Unica
finalidad de tener registrada toda la informacion y poder analizarla con fines

investigativos. No se tendra en este material acceso a informacion confidencial.

Anexo 5.

Libreto Aplicacién Cualitativo (Grupo Focal)

Instrucciones
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Un grupo focal consiste en una entrevista grupal dirigida por un moderador a través de
un guion de temas, se utiliza con la finalidad de obtener informacién en profundidad sobre
lo que las personas hacen, creen u opinan acerca un tema especifico. No se trata de
obtener cifras o0 datos exactos, se trabaja con la informacion de los discursos y

conversaciones de los grupos. El lenguaje es el dato a analizar, comprender e interpretar.

El grupo focal se desarrolla con un grupo de entre 5y 10 personas que compartan el
tema de la investigacion, debe ser un grupo significativo dentro del total de personas
participantes, no debe haber distincién alguna de edad, género u otro, en lo posible la
seleccion de los participantes debe hacerse de manera aleatoria y sin discriminacion. El

grupo focal tiene una duracién de 30 a 40 minutos.
Recomendaciones

e Haber leido la guia de temas y las preguntas a ser abordadas, a modo de
orientacion.

e Conocer las caracteristicas que describen al grupo que estd coordinando, las
particularidades por las cuales se convocé a los participantes.

e Prevea la realizacion del grupo focal en un lugar poco expuesto a los ruidos, que
las voces de todos los participantes y del moderador sean escuchadas, y que la

bateria del dispositivo sea suficiente de manera de garantizar un buen audio.

Rapport

e Es recomendable que cada grupo focal se inicie con una breve presentacion del
moderador y una explicacion del propdsito por el cual se realiza ese encuentro. A
los participantes les debe quedar claro cual es la finalidad por la cual fueron
convocados.

e Es importante que, en la instancia de presentacion, queden explicitados la
confidencialidad y el anonimato en el uso de la informacion recabada. El
moderador debe aclarar que no se personalizara ni asociara la informacion
obtenida con el participante que la brindo y las opiniones seran analizadas en

forma agregada, entre todos los entrevistados que participan. Que no se trata de
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valorar sus respuestas, si estan bien o mal. No hay respuestas correctas ni
incorrectas a cada pregunta.

e Se debe solicitar autorizacion para grabar, explicando que la finalidad de la
grabacion es para agilizar la toma del dato (a mano demora mas tiempo) y que los
usos de la grabacion seran sélo a los fines de analisis de cada moderador. En
caso negativo, hay que volver sobre los argumentos del punto anterior y de no ser
posible, debera tomar nota, lo mas fiel posible.

¢ Invite al no uso de equipos o aparatos electronicos mientras se desarrolla el grupo
focal, para evitar las interrupciones o la desconcentracion de los participantes.

e Genere un ambiente de intimidad y comodidad entre los entrevistados, necesario
para que puedan expresarse sin censuras. Mantenga una actitud de interés,
cordialidad y respeto frente a las opiniones de los participantes, muéstrese neutral.

e Recuerde que las opiniones sinceras y espontaneas de los participantes son

informacion importante en una investigacion cualitativa.

Durante el desarrollo de las preguntas

e Elabordaje de tipo cualitativo se caracteriza por la posibilidad de profundizar sobre
un tema. Si la respuesta no satisface las necesidades de la investigacion
profundice ya sea con el refuerzo presentado en esta guia o con la pauta que da
el participante en su respuesta.

e Se debe seguir la guia de pautas de preguntas pero sin dejar de lado la
conversacion, buscando primero la informacion mas general hasta la busqueda de
datos especificos.

e No se trata de un consenso, promueva en los participantes el intercambio de
puntos de vista y llévelos a brindar sus opiniones personales sin adherirse a las
de otros.

e Evite la monopolizacion de la palabra por unos pocos. Invite a la participacion
igualitaria, también esté atento a los participantes dispersos o desconcentrados
del grupo para integrarlos.

e Elmoderador debe conducir al grupo a no hablar al tiempo, ya que la superposicion

de voces dificultan la transcripcion de la informacion.
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Guia de Preguntas.

PREGUNTA REFUERZO

La empresa ¢,como lo motiva?
;Conoce usted el programa de
beneficios que tiene la empresa para
sus colaboradores? ¢ Cuales son?

¢, Ha participado de esas actividades? ¢ Como

o le han parecido?
¢cLe agradan las actividades de

bienestar que se realizan en la
jornada laboral como Happy Hour,
lanzamientos, torneos deportivos

entre otros?
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Al enfrentarse a una situacion
problematica en su éarea ¢siente

apoyo de su equipo?

¢De qué manera contribuye usted
con implementacién de estrategias
gue faciliten o que permitan resolver
problemas complejos dentro de su

equipo?

¢cConsidera que la organizacién le
brinda reconocimiento a los logros

alcanzados y al trabajo bien hecho?

¢ Si

organizacion, que debe hacer?

usted quisiera escalar en la

¢Usted actualmente tiene la
posibilidad de mejorar las funciones

de su cargo? ¢Cémo lo haria?

¢ En cuales ocasiones se siente respaldado y

acompafado por sus pares y en cuales no?

Cuéntenos un caso de un logro o una idea
que usted propuso y permitié resolver un

problema laboral

Cuando hace algo bien ¢de qué manera lo

motivan, incentivan o premian?

¢,Conoce a alguien que haya hecho carrera en
la organizacion? ¢Qué hizo esa persona?
¢Lo motiva hacer carrera en esta
organizacion? ¢ Por qué?

¢Su trabajo lo motiva? ¢Por qué? ¢De qué
manera se ha hecho mas ameno y motivador

su trabajo usted mismo?

¢, Qué cosas hacen que usted quiera seguir
trabajando en esta organizacion? ¢Como

cambiaria lo que no le gusta?
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de

pertenencia en la organizacion ¢qué

Para tener mas sentido

estrategias implementaria?

De acuerdo a las problematicas que
se han presentado en su area, ¢ usted
de qué manera ha contribuido a la

solucién del problema?

En el tiempo que ha pertenecido a la

organizacion ¢ha podido  ser
participe de algun proyecto que le
vivir  nuevas

haya permitido

experiencias?

¢ Se siente con libertad para expresar

sus ideas en el contexto laboral?

Teniendo en cuenta los incentivos
gue le ofrece su empresa ¢ cree usted
gue contribuyen a la satisfaccion de

sus necesidades?

¢, Sus aportes han sido tenidos en cuenta?

¢,De qué manera?

¢, Cudles proyectos? ¢Qué ensefianza le dejé

esa experiencia?

Ejemplo: Hay una situacion de crisis y esta
reunido con su jefe y su equipo de trabajo,
pero usted sabe que tiene la solucion, ¢se
sentiria confiado dandole al grupo la solucién
gue usted considera apropiada?

Ejemplo: En la empresa T&T cuentan con
incentivos como refrigerios, capacitaciones
acordes a su cargo, juegos interactivos y
de

funcionarios de dicha empresa no se sienten

actividades integracion, pero los

a gusto con este tipo de incentivos, usted

considera que la empresa tiene los

necesarios o incluiria mas.
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Cierre

e Se dara por concluido cuando el moderador haya abordado todas las preguntas y
haya profundizado lo suficiente al respecto.

e Permita un espacio final de reflexion, profundizacién o comentarios sobre el grupo
focal.

e Agradezca el tiempo brindado y destaque la importancia de las opiniones genuinas

aportadas, que seran de relevancia para el estudio correspondiente.



