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Resumen.

El presente proyecto investigativo bajo el disefio
transversal/descriptivo tuvo como intension identificar los
niveles de motivacion de los empleados de la empresa Centracom
S.A de la ciudad de Pereira segun la variable antigiedad y
area. Se conto con 17 trabajadores, seleccionados mediante un
muestreo no probabilistico por conveniencia. Utilizo el
instrumento Cuestionario de Motivaciéon para el Trabajo (CMT),
disefiado por Toro (1994). Caracterizando las semejanzas Yy
divergencias de los factores motivacionales entre la antiguedad
y el departamento (Comercial y Administrativo). Encontrando el

nivel de motivacidén extrinseca como la mas alta.

Pal abras cl aves: Psicol ogia Organi zaci onal, Mtivaci 6n Para el
Trabaj o, Perfil Mdtivacional, Area De Trabajo Y Antigiiedad.

Abstract

This research project under the cross-sectional and descriptive
intent was to 1identify the motivation of company employees
Centracom HS Pereira variable according to age and area. It had
17 employees, selected by convenience non-probability sampling.
The instrument used Motivation Questionnaire Labour (WCL),
designed by Toro (1994). Characterizing the similarities and
differences in motivational factors between antiquity and the
department (and administrators). Finding the level of extrinsic
motivation as the highest.

Keywor ds: organi zati onal psychol ogy, work notivation, notivational

wor kpl ace and ol d. ) )
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Introduccion.

El presente trabajo ha sido elaborado con el fin de dar cuenta
del nivel motivacional de la empresa Centracom S.A de acuerdo a
la antigledad y area; estas categorias representan una de las
variables a estudiar por parte del psicologo organizacional,
dado que su labor obedece a mejorar la relacion entre la
empresa y sus trabajadores, buscando la consecucidén de un mayor
progreso de la empresa y calidad laboral.

Igualmente el psicélogo organizacional, se preocupa por
las diferencias individuales, determinando cuales son las
necesidades, metas y todas aquellas conductas de los empleados
que favorecen o desfavorecen la realizacion de las actividades
empresariales; algunos psicologos direccionan su trabajo hacia
la formulacién de estrategias laborales orientadas hacia la
consecucion de ambientes saludables; canalizando los objetivos
individuales con los organizacionales, donde todos trabajen por
un mismo fin al comprender la filosofia empresarial.

De ahi, la 1importancia de la funcion del psicéologo
organizacional dentro de la empresa, quien debe ser estratégico
en la optimizacion del recurso humano. Se reconoce, que los
empleados al ser entes activos en la organizacion, son la base
del desempefio organizacional y adquieren relevancia para la
construccion de empresas productivas Yy competitivas,
participando de las actividades administrativas.

En otras palabras, el empleado al llevar a cabo un trabajo
en conjunto y dinamico con la organizacion, realiza actividades
como: planificacién, proyeccion de tareas, elaboracién de
metas y objetivos, etc. permitiendo a éste tener alto sentido
de pertenencia, al buscar trabajar mas y mejor para conseguir
el éxito empresarial, por tal motivo, los empleados deben tener

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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claridad en el rol que desempefian dentro de la organizacion,
entendiendo cuales son sus responsabilidades y requisitos para
Ilevar a cabo su labor y por consiguiente dediquen toda su
energia y esfuerzo a la realizaciéon de la misma, con el fin de
lograr satisfacer sus metas personales y organizacionales.

Como consecuencia de esto, las organizaciones podran
funcionar de manera eficiente y contribuir a la motivacion de
los empleados, al detectar cuales son las necesidades
individuales y grupales. Para esto, se requiere conocer los
factores que incitan y dirigen a los empleados a la realizacion
de un trabajo excepcional, lo cual contribuye a obtener altos
niveles de motivacién dentro de la organizacion, siendo esto
importante, dado que un empleado altamente motivado se esfuerza
por encontrar la mejor forma de vrealizar sus trabajos
laborales, favoreciendo el trabajo en equipo, estabilidad en el
clima organizacional, altos niveles de desempeio Yy
productividad.

Por ende, al examinar como se gesta y establecen las
condiciones motivacionales dentro y fuera de la organizacion,
se podra determinar qué es lo que motiva a la persona, cuales
son las necesidades motivacionales personales y laborales, las
cuales esperan satisfacer al estar vinculados dentro de ésta.

Por eso, la empresa al detectar dichas necesidades no solo
tendra wuna perspectiva general de como se sienten los
empleados, sino emprender la blsqueda de estrategias
empresariales para satisfacerlas y encaminarlas hacia el
fortalecimiento de su recurso humano en funcidén de un trabajo
excepcional. Es asi como esta investigacion espera evaluar el
nivel de motivacién de los empleados de la empresa de Centracom

Pereira, en funcion de las variables antigledad y area.
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Este proyecto permite examinar y hacer un recorrido
tedrico por los diferentes autores que han trabajado acerca de
la motivacion, como ésta se incrementa o no de acuerdo a la
antiguedad de los empleados y del area en el que laboran y los
fundamentos que giran alrededor de la forma de actuar de una
persona desde el ambito laboral.

La construccion teodrica acerca de la motivaciéon, ha sido
apoyada y respalda por diferentes estudios investigativos
Ilevados en distintos marcos referenciales, permitiendo tener
la posibilidad de analizar la teoria de la motivacion puesta en
escena, conocer los puntos de vista de los empresarios en
relacion a ésta y las posibles dificultades que acarrea en el
desarrollo de las actividades.

El apoyo tedrico y practico como marco referencial,
constituye la base de este proyecto en saber desde donde
partieron y hacia donde se dirigen las formulaciones de las
teorias motivacionales; a la luz de sus conceptualizaciones se
podra identificar cuales son en nuestros dias las fortalezas y
debilidades de las empresas en cuanto a la administracion de su
talento humano, y qué tipo de necesidades se estan presentando

en los empleados de nuestros tiempos.
1. Justificacion.

El éxito de las empresas radica principalmente en su capital
humano, en la manera como éste se encuentra identificado y
empoderado en el desarrollo de sus funciones. Con la apertura
economica las empresas se enfrentan a grandes retos, exigiendo
de éstos altos niveles de competitividad vy liderazgo,
representado en cambios que involucran al personal, Ila
estandarizaciéon de procedimientos y la tecnologia. El Tfactor

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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humano es uno de los grandes protagonistas al ser quienes
emprenden los grandes proyectos y procesos de desarrollo de las
compafiias.

Es aqui donde la Psicologia Organizacional, potencia
aspectos relevantes del TfTuncionamiento de las empresas como
son: la motivacion, el liderazgo, el trabajo en equipo, entre
otros; <con los cuales se pretende mejorar el clima
organizacional con el objetivo de fortalecer el recurso humano.

El Psicbélogo debe ser capaz de diagnosticar los problemas
de una organizacion, recomendando cambios para después evaluar
la eficacia de los programas de iIntervencion, orientados hacia
los procesos de capacitacidén, reconocimiento, empoderamiento,
ambientes gratos y seguros, todos en miras de lograr
productividad, competitividad individual y colectiva.

Algunos psicologos organizacionales, han planteado la
importancia de evaluar los ambientes laborales con el fin de
mejorar la calidad de vida organizacional y social detectando
la influencia de algunos factores sobre el rendimiento vy
bienestar de los empleados, las primeras investigaciones
indagaron acerca de:

“problemas de fatiga, aburrimiento y otros
factores concomitantes a las condiciones de
trabajo, que pudieron Impedir el desempefio
eficiente. En épocas mas recientes, sus
contribuciones se han ampliado para incluir el
aprendizaje, la percepcién, la personalidad, la
capacitacion, la eficacia en el liderazgo, las
necesidades y fuerzas motivacionales, la
satisfaccion en el trabajo, los procesos de toma
de decisiones, las evaluaciones de desempefo, las
mediciones de actitud, las técnicas de selecciodn

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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de empleados, el disefio de trabajos y la atenciodn
en el trabajo” (Robbins, 1996, p. 21).

Con lo anterior, se puede evidenciar que aprovechando los
planteamientos alrededor de las fortalezas y deficiencias de
una empresa, se trabaja sobre los elementos que afecta el
comportamiento y con ella el ambiente laboral; igualmente,
orientar las metas y objetivos de la organizacion hacia el
bienestar de los mismos, permite alcanzar la productividad, la
eficiencia y el valor agregado del servicio al cliente,
consiguiendo posicionamiento en el mercado de las empresas que
presten los servicios de telefonia celular en la ciudad de
Pereira.

Al enlazar los objetivos individuales con los colectivos,
se pretende brindar un bienestar laboral, cuya meta es trabajar
hacia unos fines especificos, encaminando la fuerza laboral a
la estabilidad y fortalecimiento interno de la empresa; al
respecto sefala Garrido “que un grado alto de motivacion
laboral hace que se centren los esfuerzos de todos los
trabajadores hacia el logro de unos mismos objetivos,
beneficiandose los empleados y la organizacion” (1996, p. 202),
esto demuestra que las empresas deben en 1o posible lograr
fusionar a todos los empleados en 1la forma mas adecuada
alrededor de sus fTines organizacionales para contribuir al
desarrollo empresarial, permitiendo al individuo explotar todo
su potencial, para dirigirlas a la satisfaccion de sus
necesidades y al reconocimiento de las condiciones necesarias
donde pueda alcanzar sus metas como: promocidén, iIncremento
salarial, reconocimiento, bienestar social, entre otros,
favoreciendo su estado motivacional desde el ambito laboral
hasta su rol familiar.

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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Por consiguiente, el psicdélogo organizacional inicia la
busqueda de ambientes saludables para  sus empleados,
posibilitando la realizacion de su trabajo de manera productiva,
y brindando apoyo para enfrentar las ambigiedades cotidianas
(envidias, celos, conflictos personales y laborales, pérdida del
entusiasmo en la realizacién de tareas) respecto al manejo
correcto de su rol laboral. De ahi la utilidad de estudio en
apoyar a las empresas que estan fortaleciendo su sistema
organizacional, al lograr optimizar el recursos humano con las
implicaciones positivas no s6lo labores del empleado, sino en
las relaciones con el otro y las expectativas percibidas frente
a la empresa y sus resultados, trayendo consigo cambios o
transformaciones favorables para la misma.

Por otra parte, la empresa Centracom S.A, se beneficia de
éste estudio, al ponerla al tanto del nivel motivacional de sus
empleados segun la antiguedad y el area. Le facilita enfocar la
fuerza laboral hacia unos objetivos en comun al conocer sus
necesidades y le ayuda a entender el comportamiento del
empleado, dirigiéndolo hacia el buen desempefio organizacional,
al adoptar actitudes y comportamientos consistentes con sus
papeles organizacionales.

También, aporta al fortalecimiento del liderazgo, Ila
competitividad y el trabajo en equipo, al mostrar ambientes
saludables, agradables, estables, productivos e idbéneos para el
posicionamiento de la empresa Centracom S.A en el mercado,
proyectando una buena imagen de la empresa frente al cliente, y
su solidez en la regidon de Pereira.

La novedad de esta Iinvestigaciéon, se presenta en dos
sentidos: el aporte que hace al campo investigativo en el que se
enmarca, y mas concretamente las conclusiones y recomendaciones

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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que puedan generarse a la empresa que participa en la
investigacion.

En este sentido como aspecto novedoso, se evidencia la
intencion de establecer una descripcién comparativa entre las
condiciones motivacionales (motivacion intrinseca, motivacion
extrinseca y medios preferidos) en funcién de 1la variable
antigledad y area dentro del contexto organizacional.

Ademas, también es novedoso porque la mayoria de
antecedentes 1investigativos, se han centrado en estudiar
constructos organizacionales como: liderazgo, equipo de trabajo,
clima, satisfaccion, mediante los cuales se encuentra implicita
la evaluacion y mejoramiento de la motivacion. Por ende, el
analisis, evaluacion y discusion sobre el nivel motivacional
segun el area y antigiuedad, ayuda a 1iInferir actitudes vy
comportamientos de [los trabajadores con respecto a sus
necesidades motivacionales.

Adicional, las valoraciones e implicaciones de la
motivacion segun el area y la antiguedad para la empresa
Centracom S.A, es novedoso dado que la empresa uUnicamente ha
efectuado dentro de las actividades actuales un estudio de
perfil de cargos, realizado con el fin de fortalecer Ila
estructura organizacional como esfuerzo para crear una nueva
estructura de tareas, autoridad y relaciones interpersonales,
permitiendo canalizar el comportamiento de los individuos vy
grupos, hacia el desempefio laboral; hace viable desarrollar un
estudio donde se pueda hacer una reflexidon entre la satisfaccioén
propia de las necesidades y el tiempo que lleva laborando en la
empresa y el area especifica donde ejecutan sus funciones,
involucrando al 1individuo con los factores que inciden en los

niveles motivacionales.
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Esto favorece, la optimizaciéon del recurso humano, al retar
al empleado hacia el logro de objetivos; siendo iImportante
recordar que las personas necesitan estimulos para sobresalir en
su trabajo y sentirse parte importante dentro la organizacion,
esperando encontrar dentro de ésta, ambientes calidos,
saludables, que proporcionen una buena calidad de vida laboral
en cuanto a: sentido de pertenencia, satisfaccion de
necesidades, TfTijacion de metas personales y grupales, vy
estabilidad.

De ahi la 1iImportancia de esta investigacion para
determinar la caracterizacion del nivel motivacional de los
empleados que laboran en la empresa Centracom S.A. de la
ciudad de Pereira de acuerdo a la antigliedad y el area de
trabajo

De igual forma, el medir la motivaciéon desde sus tres
dimensiones: motivacion intrinseca, extrinseca y medios
preferidos de acuerdo a las variables &rea y antigledad,
contribuye al mejoramiento de la calidad de vida laboral, porque
los resultados arrojados por la iInvestigacion posibilitaran
decir algo de 1la calidad de vida Ilaboral en cuanto a la
vinculacion de las necesidades propias con las organizacionales,
beneficiando la toma de decisiones, autonomia, respeto,
cooperacion, etc. Por otra parte, el poder contar con empleados
motivados, genera la oportunidad no sélo producir satisfaccion
sino sentirse bien con lo que hace al interesarse en la labor
realizada dentro de la organizacion.

En cuanto a [lo interesante, los estudios encontrados
acerca de la motivacion laboral por parte de diferentes
antecedentes investigativos, han intervenido en momentos de
crisis, en areas especificas, con empleados profesionales y en
temas particulares como el liderazgo y el trabajo en equipo; es

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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aqui donde esta propuesta cobra interés, al trabajar Ila
motivacion desde la prevencidén en términos proactivos y no
reactivos para el mejoramiento continuo, por que las empresas
no deben ser pasivas y esperar encontrar empleados motivados
sino encaminarse hacia la busqueda de factores motivacionales,
que ayuden al individuo a ser competente dentro de su desempefio
laboral y retarlo para que progrese a nivel personal y laboral,
no esperando la crisis para ser abordada, contando con el apoyo
general de la empresa y por ende de los altos directivos,
quienes deben de conocer el comportamiento y las necesidades de
los empleados, como muestra del interés y la importancia que
éstos tienen dentro de la empresa.

Adicional, la empresa al tener en cuenta cuales son los
intereses personales de sus empleados, podra reconocer cual es
el papel que estos juegan dentro de la organizacion, de esta
manera, Tfacilmente ésta le brinda alternativas para que sus
esfuerzos se vean reflejados en un crecimiento personal vy
laboral.

De i1gual forma, los trabajadores puedan identificar que es
lo que la empresa espera de ellos, contribuyendo esto a la
motivacion porque no s6lo se detectan necesidades, sino roles y
comportamientos especificos donde los empleados sabran que
hacer y cémo hacerlo, afiadiendo esto valor a la organizacion al
animar a los empleados a que ellos mismo superen sus propias
capacidades y se responsabilicen por 1la obtencién de un
desarrollo laboral excepcional.

Por otra parte, la actuacion del psicologo organizacional
para las empresas es ser un agente estratégico al momento de
evaluar, diagnosticar e intervenir los problemas laborales
tanto actuales, como futuros, con el fin de crear alternativas
de solucion a los empleados, optando por equilibrar el

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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empleado, el trabajo y la organizacioéon; por eso lo interesante
de este estudio es aportar nuevos conocimientos y detectar
posibles necesidades organizacionales las cuales el psicologo
retoma para optimizar los procesos, relaciones y

comportamientos en la organizacion.
2. Descripcion del problema.

En el mundo competitivo de hoy, donde las organizaciones son
consideradas como parte de un colectivo, con caracteristicas
propias que existen como ‘“vehiculos para conseguir unas metas y
objetivos” (Muchinsky, 1994, p. 296), Yy cuyo propésito es
alcanzar la estabilidad, crecimiento y supervivencia; se busca
fortalecer el recurso humano al ser considerado como uno de los
factores administrativos mas relevantes de una empresa, en
cuanto a que ayuda al crecimiento de la misma, al responder a
unas exigencias, ajustandose a nuevas situaciones y personas,
Ilevando a cabo las diferentes actividades como la toma de
decisiones, autoridad y solucion de problemas.

Es asi, como los trabajadores, participan dentro de las
organizaciones en la elaboracién de planes y metas en conjunto
cuya finalidad es vincularse a la empresa para conseguir metas
especificas.

El recurso humano o trabajador definido por el diccionario
de administracion y finanzas es aquella persona que cumple un
papel fundamental en una organizacion, porque éste produce,
transforma o presta servicios, colocando a disposicion su mano
de obra, habilidades y competencias, dinamizando los demas
factores de produccién como la maquinaria, infraestructura,
entre otros; asi mismo su participacion, desempefio y aporte de
ideas, son fundamentales para que la empresa crezca, se

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto
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fortalezca y alcance altos niveles de competitividad al
ejecutar satisfactoriamente las tareas con alta calidad vy
excelencia.

Es asi como la motivacion juega un papel fundamental en
la obtencidon de buenos resultados, entendiendo ésta como el
“deseo i1ndividual de emitir una conducta y refleja la voluntad
de dedicar un esfuerzo” (Muchinsky, 1994, p. 368), pues es
necesario que el esfuerzo individual de 1los empleados, se
refleje en un mejor trabajo, obtenido mediante la auto-
superacion y no por la imposicion de la organizacion, buscando
la satisfaccion de sus propias necesidades y la realizacion de
su trabajo.

Con 1o anterior, se reconoce que el poder evaluar los
procesos organizacionales por medio del &area de recurso humano,
se logra identificar y trabajar sobre los factores
desfavorables que generan baja motivacion como: bajo
rendimiento, rifas laborales, poca participacion, dificultad de
ascenso, desconfianza, comunicacidn cerrada, inequidad en el
trato laboral, apatia, entre otros, que dan pie a la
insatisfaccion de necesidades, estas situaciones crean
empleados resentidos, negativos, conflictivos, poco
participativos, carentes de compromiso Yy nocivos para la
organizacion, trayendo malestar en el clima organizacional,
poco trabajo en equipo y baja motivacion.

Las situaciones anteriormente mencionadas, se convierte en
algunos indicadores de medicién que generan baja motivacion,
empero existen otros factores diferentes a la motivacidén, que
afectan dicho desempefio; sin embargo en lo referente a las
finalidades de este trabajo, la propuesta Iinvestigativa se
enmarca en mirar solo los factores que hace referencia a la

motivacion. Por tanto si un empleado carece de motivacidén sus
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resultados se veran afectados, los cuales seran evidentes en la
productividad de la empresa.

Por ende, este trabajo investigativo esta dirigido a medir
el nivel de motivacién de los empleados de la empresa de
Centracom _S_A, en funcion de la antigiedad y el area;
identificando y evaluando las condiciones motivacionales que
interfieren positiva o0 negativamente en las actitudes,
comportamientos y funcion del trabajador. Si el nivel es alto,
describir 1los factores motivacionales 1involucrados en el
fortalecimiento de la misma, y dado el caso en que el nivel
motivacional sea critico, describir los factores que
interfieren en ella, con el propésito de elaborar estrategias,
conclusiones y recomendaciones orientadas a mejorar el
bienestar de los trabajadores.

Adicional identificar el nivel motivacional a partir del
tiempo que lleva la persona en la empresa (antiguedad) y el
area en el que desarrolla sus funciones, describiendo las
posibles similitudes y divergencias del nivel motivacional
alcanzado.

Para lo cual se parte de que existen diversos factores que
influyen en la motivaciodon, siendo pertinente mencionar algunos
de ellos, los cuales han sido identificados e intervenidos en
investigaciones que se han interesado por dicha tematica. En
este sentido los antecedentes investigativos cobran validez al
evidenciar el impacto que han tenido algunas intervenciones en
la motivacion de los empleados, en empresas que han pasado por
diferentes situaciones como: Qlas crisis economicas, climas
organizacionales dificiles, implementacion de nuevos sistemas,
reingenieria, tipos de administracién, entre otros, que

fomentan la desmotivacion.
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Entre las 1investigaciones que han hecho grandes aportes
sobre la motivacién en las organizaciones esta, la
investigacion realizada en Cuba en el afio 2005 por Ivo Luis
Cepero Lopez y Yalilis Castillero Amador, se dirige a
estudiar, como se comporta la motivacion en los profesionales,
es una investigacion no experimental descriptiva, realizada con
una muestra de 105 empleados con titulo, de una empresa
Cubana, de la cual no se ofrecen detalles del nombre de Ila
empresa por razones éticas.

Dicha investigacion utilizo la prueba de evaluacion de las
cinco necesidades(Herzberg), que consiste en referir por orden
jerarquico las cinco necesidades mas importantes que mantienen
a la persona laborando en la empresa, centrandose en determinar
el tipo de motivaciéon que prevalece, siendo estas de dos
tipos: motivaciodn extrinseca y motivacion intrinseca.

Los resultados alcanzados evidencian un predomino de la
motivacion extrinseca mientras que la motivacidén intrinseca se
presento baja, al igual que 1la mezcla de ambos tipos;
encontrando que en los grupos de gerentes, actividades
comerciales, actividades econdmicas, de contabilidad vy
finanzas, de computacién e informatizaciéon, de importaciones y
exportaciones asi como en el area de recursos humanos, iImpera
la motivacidén extrinseca.

La motivacioéon intrinseca por su parte domina en el grupo
de aquellos que se desempeflan en puestos técnicos y en los
cargos manejados por un solo sujeto, donde las actividades a
realizar se caracterizan por el dominio de acciones puramente
operativas en las que pocas veces estan incluidas las
actividades administrativas o la necesidad de habilidades

sociales.
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Dentro de la motivacidon extrinseca, la categoria
condiciones de trabajo fue la que alcanzé valores mas altos, en
el caso de las motivaciones intrinsecas, el contenido vy
naturaleza de la actividad que se realiza se destacé con la
mayor frecuencia, estando presente en los sujetos estudiados.

Los resultados de 1los tipos de motivacion también se
relacionaron con las variables sociodemograficas para
enriquecer los resultados y mostraron, que no existen
diferencias significativas entre los tipos de motivacion y el
cargo que se ocupa, el género, las relaciones de pareja, la
tenencia de hijos, el lugar donde se labora excepto para la
motivacion extrinseca relacionada con la cercania al lugar de
residencia que predomina en las sucursales del pais, y la edad.

Esta iInvestigacion se considera importante en la medida
que permita no solo vislumbrar la iImportancia que tiene para
las organizaciones conocer cuales son las necesidades de los
empleados, sino su relaciéon con otros factores externos a la
organizacion como son los factores socio-demograficos, pues
algunas empresas dejan de lado y no se interesan ni se
involucran por la vida familiar y social de sus empleados, solo
les interesa todo lo concerniente a los asuntos laborales, por
tanto, este estudio cobra validez para identificar que la
motivacion puede estar influenciada por algunas variables como
el area y la antiguedad que connotan el desarrollo profesional
de la persona, la busqueda de estabilidad laboral y crecimiento
profesional.

Igualmente proporciona informaciéon en cuanto a la
delimitacion del &rea problema y/o objeto de estudio en la
medida que se observa que ésta solo fue aplicada a las personas
profesionales pertenecientes a la organizaciéon, dando por
entendido que algunos empleados no fueron vinculados para la
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realizacién de este estudio, siendo esto relevante para ésta
investigacion, con respecto a la participacion de este estudio
de los empleados de &area comercial y administrativa, nuevos Yy
antiguos; asi la empresa podra percibir como se encuentra este
grupo con respecto a la motivacion, siendo importante mencionar
que los resultados obtenidos no podran ser generalizables al
resto de la poblacidn.

Para dicha investigacion, es interesante tener en cuenta a
una parte de la poblacién porque permite contrastar Ila
informacion desde dos caracteristicas como son: la antiguedad
de las personas en la empresa y el personal que pertenece al
departamento comercial y administrativo. Estas diferencias
permiten encontrar con ello los polos y puntos centrales para
la motivacion, destacando como fluctua el comportamiento entre
los empleados nuevos y antiguos, o0 si se tiende a reflejar la
misma respuesta, igualmente para los departamentos, cual de las
dos presenta mayor interés y empeiio en realizar las tareas y
lograr satisfacer sus necesidades.

En cierto modo, se evita tener sesgo en la informaciodn,
estableciendo desde el inicio del proyecto cuales seran las
caracteristicas de la poblacion a estudiar; en esta medida los
aportes de la poblacién podran brindar mayores conocimientos y
estabilidad a la evaluacidon y analisis de los datos de manera
concreta y precisa.

Otra investigacion que ha tenido igual consideracion al
evaluar la motivacion intrinseca y extrinseca, la presentd
Ménica Garcia Rubiano de la facultad de Psicologia Universidad
Catolica de Colombia en la ciudad de Bogota en el afio 2003,
basada en “la descripcién de diferencias en determinados
factores motivacionales de los empleados que pertenecen al
departamento administrativo y de produccién de una empresa en
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crisis economica en la ciudad de Bogota”, la investigacion es
no experimental transaccional descriptivo, estableciendo cual
es el estado actual de determinados fTactores motivacionales
como: condiciones 1internas, medios preferidos para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo y condiciones externas de
los empleados, para ello, se utilizé el cuestionario de
motivacion para el trabajo (CMT), disefiado por Toro, formado
por 15 i1tems, distribuido en tres factores: motivacion interna,
medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo y motivacion externa.

En la motivacion interna, la variable autorrealizacion
presenta el puntaje mas alto y la variable afiliacion se
encuentra en discrepancia significativa entre los
departamentos. Aludiendo que 1la variable autorrealizacion
indica segun esta investigacion (Toro) el deseo individual de
demostrar Qlas habilidades y conocimientos que se tienen
buscando perfeccionarlos; como se comprenderada los empleados
prefieren utilizar sus habilidades y conocimientos para lograr
a nivel individual un mayor desempefio laboral, y sentir un
desarrollo profesional optimo manifestando su satisfaccidon en
relacion a las funciones y autorrealizacion al estar
desempeiando un cargo especifico.

En cuanto a la variable afiliacion el departamento de
produccion manifestdé un mayor sentido de afiliaciéon que el
administrativo a pesar de pertenecer al sindicato porque le
prestan mayor importancia al poder establecer buenas relaciones
interpersonales dentro del contexto laboral para alcanzar el
cumplimento de los objetivos deseados.

El factor de medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo, la variable dedicacion a la tarea
tiene el promedio mas alto y la variable expectacién obtuvo un
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promedio bajo, indicando que Qlos empleados buscan ser mas
tenidos en cuenta dentro de la organizacion por su rendimiento
laboral.

En el factor motivacional externo, la variable grupo de
trabajo fue alta, por que los empleados consideran importante
competir, relacionarse, y coordinar actividades con los deméas
compafieros de trabajo, sin embargo dentro de este, [la variable
salario resulta mas significativa para el departamento de
produccion, que para el personal perteneciente al A&area
administrativa.

Teniendo en cuenta estos aspectos, se concluye que a pesar
de las condiciones en que se encuentra la empresa, los factores
motivacionales medidos en la prueba se encuentran en un nivel
medio. Por lo tanto, el &rea de recurso humano debe disefar
estrategias organizacionales como: capacitaciones y charlas,
para que el empleado desarrolle capacidades de adaptacion,
integracion con el grupo de trabajo, responsabilidad frente a
sus labores, aceptacion, compromiso con los objetivos y metas
propuestas de la empresa y sentido de pertenencia.

Esta investigacion, cobra sentido para esta investigacion,
porque sefiala la importancia que tiene el fortalecer el recurso
humano como uno de los Tfactores administrativos mas
importantes, pues las situaciones econdmicas por Qla que
atraviesa el pais en estos momentos, estdn generando
dificultades en las empresas como: solidez, quiebras, perdidas
de posicionamiento en el mercado, desmotivacion y desempleo,
entre otros, perdiendo el control sobre la situacidn; entonces
el fortalecer la fuerza de trabajo desde un trabajo continuo y
estratégico por parte del psicélogo organizacional, hace que el
departamento de recurso humano, se prepare para soporten al
maximo estos cambios y tomen medidas ante cualquier
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eventualidad, por que los empleados no sélo estan motivados
para luchar hacia la consecucidn de unos objetivos y metas
colectivas, sino por la estabilidad laboral y la satisfaccion
de sus necesidades.

Por consiguiente, las intenciones de la empresa Centracom
S.A por llevar a cabo dicho estudio, es ante todo, fortalecer
la administracion del recurso humano, pues pese a no contar con
un departamento propio de gestion del talento humano, siente la
necesidad de empezar a involucrar al personal con los objetivos
y metas organizacionales y sus valores corporativos.

De esta manera, la investigacion anterior, ayuda a
convocar a la empresa Centracom S.A, a no ser negativa frente a
las adversidades del mercado y crisis econdémica sino por el
contrario, sensibilizarse frente al fortalecimiento de su
capital de humano para trabajar en equipo y afrontar las
dificultades con ahinco.

Es indiscutible como no solo las crisis econOomicas afectan
el interior de la empresa de manera significativa, sino también
cambios que surgen al interior de las organizaciones en
determinados departamentos o la organizacion en general, pues
la investigacion realizada por Juanita Salazar Pineda en el afio
2003, establece la “caracterizacion del tipo de conducta de no
complacencia en un grupo de trabajadores de la empresa
Colombiana de Kimberly y Colpapel de Tocancipa, después de la
implementacion del programa llamado “SAP R/ 3”. Esta
investigacion es descriptivo no experimental.

La investigacion, describe las conductas de no
complacencia presentadas en un grupo de personas del area de
compras de la empresa Colombiana de Kimberly Colpapel
Tocancipa, con el Tfin de determinar los efectos sobre el
comportamiento de estos sujetos y comparar sus manifestaciones
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durante todo el proceso de cambio que vive la organizacion
ante, durante y después del proceso de cambio, elaborando un
registro anecddtico y de frecuencia, realizando observaciones
de 15 minutos donde se tomaban notas de todas las conductas
emitidas por el sujeto durante un lapso de tiempo; luego se
hizo un analisis funcional, buscando detectar la clase de
conductas, rasgos Yy patrones de comportamiento manifestadas
durante el proceso de cambio.

Esta evaluacidén arroja como resultado que los empleados al
momento de introducirse el cambio, alteran considerablemente su
comportamiento al entrar en una etapa de desequilibrio,
incrementandose el numero de conductas de oposicion al cambio,
evitacion o escape, debido a la falta de conductas o
habilidades para afrontar tales situaciones.

Con el paso del tiempo, y después de haber implementado el
cambio, a pesar de llevarse a cabo un plan de accidén para la
implementacion del programa, se presentaron en los procesos de
aprendizaje la no realizacion de las tareas de la nueva forma
asignada, demoras en la entrega y la ejecucion, conductas de
contra — control, incertidumbre, temor, agresividad, baja
calidad de 1la ejecucion, rumores de pasillo, rabia por no
entender el funcionamiento del sistema, desorganizacion vy
evasion de responsabilidades.

Como alternativa de solucidén se planteo a la empresa el
buscar estrategias para la disminucidon de dichas conductas de
no complacencia como: [la aplicacién gradual de cambios
introducidos poco a poco, pues ayuda a la persona a lograr
aprehenderlo, buscar un programa motivacional basado en los
tipos de esfuerzo, capacitacion intensa antes de la
implementacion del programa porque al introducir el cambio las

personas tiene una preparacion suficiente para asumirlo.
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Es importante que las empresas evaluen como las
situaciones externas a ellas, ocasionan molestias y angustia en
su interior, igualmente, valorar las ventajas y desventajas de
los cambios en sus areas o departamentos; lograr determinar qué
tipo de comportamiento se manifiesta en los empleados; con
esto, nuevamente se reitera que si las empresas logran vincular
su fuerza de trabajo en 1los procesos administrativos como
evaluacion de tareas, mision, vision, objetivos y estrategias
laborales, no sera tan dificil para el empleado aceptar las
situaciones de cambios, pero si por el contrario, las empresas
no integran su fuerza de trabajo alrededor de las expectativas
organizacionales y su filosofia, se originara un desgaste
administrativo en cuanto a la comunicacion, relaciones con el
personal, disefio de trabajo, entre otros, al no contar con el
apoyo de éstos para la consecucién de resultados vy
direccionamiento empresarial.

Por lo tanto, esta iInvestigacion cobra validez y eficacia
para ésta 1Investigacion, porque permite estudiar coémo las
empresas antes de implementar estrategias y cambios laborales
deben hacer participe a su personal, para que no se presenten
eventual idades anormales que generan perdidas representativas a
futuro para la organizacion.

Por otra parte, 1o anteriormente reseflado ayuda a
reconocer que al empleado se debe retroalimentar
constantemente, porque esto permite descubrir discrepancia
entre sus labor y los resultados esperados, por ello, esta
investigacion diverge en la medida que para Centracom S,A, se
esta partiendo de una situacion favorable en la cual se tiene
la intension de seqguir mejorando las condiciones

organizacionales.
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En otras palabras, esta investigacion se convierte en una
fuente primordial de informacién en la empresa Centracom S.A,
cuando se trata de anticiparse a situaciones adversas que
conduzcan a generar desmotivacion; ademas se tiene la ventaja
de involucrar al empleado en dicho proceso con el objetivo de
tener una mayor aceptacién y compromiso a la hora de
implementar cambios.

Como se puede evidenciar, el emprender cambios en la
empresa no so6lo se presentan por las exigencias del medio, sino
también por los requerimientos de los trabajadores, asi lo
plantea la investigacion realizada por Carmen Eugenia Giraldo,
quien visualiza los problemas y oportunidades que aquejan a la
empresa Centro Visual Moderno (C.V.M), al realizar su préactica
empresarial durante el primer semestre del afio de 1997 en los
meses de Febrero y Mayo en la ciudad de Manizales.

Su interés al llegar a la empresa fue el conocimiento de
ella, interna y externamente, visualizando los problemas vy
oportunidades que la aquejan, acordd trabajar la motivacién del
cliente interno y clima organizacional del Centro Visual
Moderno, ya que son problemas que debian ser manejados a corto
plazo por los propietarios, la muestra empleada para la
realizacion de este estudio fueron los siete empleados que
laboran en las areas de (gerente, administrador, secretaria,
vendedora, biselador, mensajera, contadora).

Esta investigacion es de tipo descriptivo, empleando la
observacioén directa y el dialogo con cada uno de los empleados,
también se tienen en cuenta algunas sugerencias realizadas por
algunos clientes de C.V.M, para recolectar la informacioén.

Al iniciar la practica en C.V.M se observo su
funcionamiento, detectando algunas Tfalencias en su cliente

interno y su clima organizacional, por eso el trabajo a
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realizar sera el de concientizar, motivar y crear sentido de
pertenencia en los empleados para desarrollar un ambiente
laboral agradable que ayude al crecimiento de la organizacion,
ya que si los empleados se sienten comprometidos con su trabajo
desarrollaran sus actividades con mayor eficiencia, evitando
asi una alta rotaciéon de empleados, lo cual generara mayores
gastos a la empresa, por ello se tiene en cuenta que un
empleado satisfecho se refleja en un excelente servicio al
cliente.

Los resultados arrojados manifestaron que la empresa a
nivel interno maneja generalmente un buen clima organizacional
de cooperacion entre los empleados y los directivos, el gerente
se encarga ademas de impartir capacitacion a sus empleados del
sector que maneja, y a los diferentes servicios que se prestan
a los clientes, notando un incremento en la confianza de los
mismos.

De acuerdo con estos resultados se le recomenddo a la
empresa, mejorar en cuanto agilidad y cumplimiento, llevar un
control de calidad en los trabajos terminados, se implemento un
displey (volantes publicitarios) para colocar frases alusivas a
fechas especiales y recomendaciones del Centro Visual Moderno
para la salud visual, seguir capacitando al personal
constantemente, teniendo en cuenta que el empleado debe ser
reforzada y retroalimentado; también se recomienda, desarrollar
un esquema organizacional de acuerdo a sus necesidades Yy
requerimientos, ser mas agiles para la entrega de trabajos y la
atencion al cliente externo, asi como darle mayor importancia a
la puntualidad en las citas, pues el medio es demasiado
competitivo, definir los perfiles de cargo y las funciones de
cada uno de ellos proyectandolos hacia la eficiencia |,
atencion, direcciéon y calidad del servicio al cliente.
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Las aportaciones de la anterior Iinvestigacidon para este
estudio, es reconocer [la importancia de fortalecer a los
trabajadores en la prestacion del servicio al cliente cuyo
proposito es concentrar los esfuerzos de los trabajadores hacia
la planeacion y mejora del desempefio, potencializando a la
empresa en cuanto a la venta y servicio de las
telecomunicaciones.

También, este antecedente investigativo cobra relevancia
al denotar la importancia que tiene en la empresa implementar
sistemas de capacitacion y retroalimentaciéon de la informacién
para los empleados, pues esto beneficia los sistemas de
informacion y calidad; ademds de poder contar con un personal
actualizado, generando mas competitividad, calidad y eficiente
en la realizacion de su labor.

Diverge de este estudio, porque a pesar de buscar
estrategias para garantizar la permanencia y Ffidelidad del
cliente externo con el objetivo de obtener una mayor calidad en
el servicio, la empresa aun no trabaja por los factores
motivacionales externos como: autonomia, condiciones del
trabajo, y motivadores 1internos como: la tarea misma Yy
responsabilidad, los cuales van a contribuir en el sistema
organizacional.

En otro orden de ideas, el motivar al empleado permite a
las empresas emprender la busqueda de estrategias que faciliten
encontrar como eliminar la baja motivaciéon y el malestar
organizacional, es el caso de la iInvestigacion no experimental
transeccional descriptiva, realizada por Yinet Lorena Guapacha,
Ana Maria Luna y Paola Andrea Vélez, en el afio 2003, la cual
estd orientada a trabajar sobre “el liderazgo como opcidén para
el desarrollo del trabajo en equipo en 1la organizacion
Integrando Ltda del municipio de Dosquebradas™, describiendo si
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se presenta liderazgo y el trabajo en equipo en la
organizacion, realizando la construccidén de una escala, la cual
consiste en un conjunto de items presentados en forma de
cuestionamiento, donde a cada pregunta propuesta, el sujeto
responde eligiendo una de las tres opciones de la escala, la
evaluacion se realizo en las 11 areas que hacen parte de la
organizacion.

Como resultado se detectdé que el estilo de mando
participativo es el mas eficaz para las organizaciones, donde
se tiene en cuenta el colaborador como un ser integral, como
una persona con capacidades de iniciativa, creatividad,
habilidades técnicas y personales, para desenvolverse en el
medio organizacional. Igualmente se fomenta la capacitacion
para la adquisicion de conocimiento, la comunicacion
bidireccional, la participacién, apoyo y reforzamiento, para el
desempeiio de alta calidad, permitiendo el trabajo en equipo
para llegar a la consecucion de metas y objetivos de Ila
organizacion.

La empresa Integrando Ltda, en su investigacion evidencia
que el trabajo en equipo y el liderazgo se ha venido
desarrollando al interior de la organizacidon permitiendo con
esto lograr cumplir las politicas, principios y objetivos de la
empresa, observando asi, que en la organizacién se puede
identificar [la delegacion de  tareas, la comunicacion,
motivacion, facilitacion de procesos, confianza,
potencializacioén de habilidades, toma de decisiones,
empoderamiento, cooperacion, concentracion, participacion y
responsabilidad colectiva. Seflalando que cuando aumenta el
liderazgo aumenta el trabajo en equipo y viceversa, de esta
manera la empresa Integrando Ltda promueve el liderazgo y el
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trabajo en equipo mediante politicas, valores y principios
tratando en lo posible de transformar el proceso operativo.

La importancia de este antecedente, es reconocer que las
organizaciones al evaluar cualquier aspecto de [la cultura
organizacional como perfil de cargos, desempefio, motivacion,
liderazgo, trabajo en equipo, entre otros, ayuda a hacer un
enlace o relacion entre ellos mismos al tener todos como fin
ultimo proporcionar informacién o diagnosticar aspectos
concernientes al manejo administrativo y productivo de la
empresa, por tal motivo, cualquiera que sea el tema a
investigar los datos que se arrojen sirven para el
planteamiento de estrategias laborales que van a estar en
relacion con el nivel motivacional.

Las empresas al evaluar cualquier situacion organizacional
dirigida al mejoramiento de la calidad del trabajo, Ila
motivacion estara involucrada de manera implicita, pues esta
trata de explicar desde sus diferentes teorias el porqué y como
se esfuerza la gente en [la iIntencion de direccionar el
comportamiento hacia unas metas y objetivos deseados.

Como se puede evidenciar, todas estas investigaciones
detectan actividades y factores que incrementan o deterioran
la motivacion en las empresas, pues un empleado puede no estar
desempefiando bien su papel al no contar con: a) ambiente de
trabajo apropiado, b) presentar dificultades en su nucleo
familiar, c¢) percibe que no 1le agrada a su jefe, d)
competitividad mal manejada en las diferentes areas, e)
ausencia de suministros para trabajar; situaciones que
ocasionan una baja en la motivacion, derivando en perdida de
esfuerzo traducida en la no comprension de las necesidades vy
deseos del empleado, lo que conduce a mucha rotaciéon de
personal, pérdida del sentido de pertenencia, no asertividad en
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la asignacion de tareas, que va en detrimento de la
productividad.

En resumen todos estos antecedentes iInvestigativos, estan
encaminados a describir los factores y variables que
intervienen implicitamente en [la desmotivacion, cuando el
problema se ha hecho evidente, las organizaciones tratan de
detectar en qué medida el comportamiento organizacional se ve
afectado por influencias iInternas y externas por ejemplo
(crisis econdmica, 0 notar actitudes desfavorables para el
rendimiento laboral), a partir de estas situaciones la empresa
empieza a planear estrategias para mejorar la situacion.

Empero en algunas investigaciones, no se aclara si se han
generado programas de intervencion a partir de los resultados
encontrados; las acciones solo son planteadas al area de
recurso humano, por lo tanto, es necesario no sélo socializar
la situacidon, sino crear procesos O mecanismos en miras a
mejorarla, controlarla y hacer seguimiento, pues las
organizaciones al no ser estructuras estaticas sino dinamicas
que estan en constantes cambios, requieren de un recurso humano
dinamico, comprensivo, estable, participativo y adaptativo
frente a los diferentes cambios y situaciones por las cuales
puede atravesar la empresa.

De cualquier  forma, el realizar este tipo de
investigaciones, se convierte en una oportunidad para la
empresa Centracom S.A, de generar nuevas propuestas a partir de
unos resultados, es decir, es una ventaja porque se pueden
detectar a tiempo posibles dificultades al interior del
departamento administrativo y comercial, asi mismo, identificar
como se encuentra la motivacidn, que factores la determinan y
como se encuentra su nivel motivacional en funcion del &area a

la que pertenecen y la antiguedad.
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A partir de los resultados de este estudio, la empresa

puede disponer de sus recursos administrativos para fortalecer
la calidad de vida de sus trabajadores y tratar de satisfacer
al maximo las necesidades individuales y grupales
encaminandolas hacia un desempefio 6ptimo para la misma.
El desafidé para la empresa Centracom S.A, es poder comprender
el comportamiento de wuna persona en funcidén del contexto
laboral, conociendo cuales son sus intereses frente a Ila
satisfaccion de sus necesidades individuales y su puesto de
trabajo, y la proyeccién que estos tiene en la empresa, donde
el empleado pueda realizarse mejor dentro del <cargo vy
contribuya al mejoramiento de la organizacion.

Del mismo modo, el empleado Hlogra conseguir mejores
resultados en su trabajo, cuando la empresa no so6lo |lo
involucra en la toma de decisiones, sino que le comunica que
actuacion espera de él, viendolos reflejados en buenos niveles
de productividad.

De manera que para esta investigacion, el evaluar el
nivel de motivaciéon de los empleados de la empresa de Centracom
S.A, de la ciudad de Pereira, de acuerdo a las variables
antigiedad y area, se torna de caracter preventivo dado que la
empresa podra inferir como se encuentra la motivacion al
identificar el comportamiento de sus empleados en un estado
natural, y conocer cuales son sus necesidades frente a Ila
empresa y a ellos mismos.

También, contar con una parte del personal perteneciente a
la organizacion, ayuda a 1identificar el nivel motivacional
interna, externa y medios preferidos y los factores
predominantes segun la variable antigiedad y el &rea
correspondientes a los departamentos administrativos vy
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comerciales, apropiada para denotar cual tiene mayor
representatividad en relaciéon a las condiciones motivacionales.

Teniendo en cuenta 1o anterior, se reconoce que el
personal al estar involucrado dentro de este proceso, genera
nuevas expectativas frente a la organizacién, asi como su
mejoramiento y proyeccién, animando a los empleados a trabajar
mas y mejor hacia sus propositos individuales y
organizacionales. Por ello, lo anterior da sentido al objetivo
de esta investigacién propuesta, cuya pregunta orientadora es
¢Cual es el nivel de motivaciéon de los empleados de la empresa
de Centracom S.A de la ciudad de Pereira, de acuerdo a las

variables antigluedad y area?
3. Pregunta de investigacion

¢Cual es el nivel de motivacion de los empleados de la empresa
de Centracom S.A de la ciudad de Pereira, de acuerdo a las
variables antiguedad y area?

3.1. Preguntas especificas

% ¢Cual es el nivel de motivaciéon de los empleados de la
empresa Centracom S.A de Pereira que llevan mas de 6 a 10
afios laborando en la compafiia?

% ¢Cudl es el nivel de motivacidon de los empleados de la
empresa Centracom S.A de Pereira que llevan menos de 1-5
anos laborando en la compafiia?

% ¢Cudl es el nivel de motivacidon de los empleados de la
empresa Centracom S_A de Pereira que laboran en el area

comercial?
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% ¢Cuadl es el nivel de motivacion de los empleados de la
empresa Centracom S_A de Pereira que laboran en el area
administrativa?

% ¢Existen diferencias en el nivel de motivaciéon de los
empleados de la empresa Centracom S_A de Pereira en
funcion de la antigledad?

<+ (Existen diferencias en el nivel de motivacion de los
empleados de @la empresa Centracom S.A de Pereira en

funcion del area en el que laboran?
4. Planteamiento de objetivos

4.1. Objetivo General.
Determinar el nivel motivacional de los empleados de la empresa
Centracom S.A de la ciudad de Pereira, segun su antiguedad y

area.
4_.2. Objetivos especificos.
s Ildentificar el nivel de motivacion de los empleados de la

empresa Centracom S.A de Pereira, que llevan mas de 6-10

afios laborando en la compafia.

R/
%

Identificar el nivel de motivacion de los empleados de la
empresa Centracom S.A de Pereira que llevan menos de 1 -5

anos laborando en la compafiia.

R/
%

Identificar el nivel de motivacion de los empleados de la
empresa Centracom S_A de Pereira que laboran en el area

comercial.

>

R/
*

Identificar el nivel de motivacion de los empleados de la

*,

empresa Centracom S.A de Pereira que laboran en el &rea

administrativa.
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« Describir las diferencias en el nivel de motivacion de los
empleados de 1la empresa Centracom S.A de Pereira, en
funcion de la antigledad.

« Describir las diferencias en el nivel de motivacion de los
empleados de la empresa Centracom S.A de Pereira, en

funcion del area en el que laboran.
5. Marco teodrico.

Dentro de la revision tedrica se encontrdé que existen numerosos
factores que contribuyen a la motivacidon, estos dependen segun
la actividad econdmica, condiciones administrativas, estructura
de [la organizacion, y plan estratégico. Sin embargo, las
organizaciones al ser entes con caracteristicas propias y cuyo
objetivo es la supervivencia, pretenden ser estructuras
estables vy eficientes, al maximizar tanto los recursos
materiales como el talento humano, procurando que las personas
alcancen logros y puedan satisfacer sus necesidades y deseos,
generando altos niveles motivacionales y productividad.

Asi mismo, los trabajadores quienes fTabrican productos,
ofrecen servicios y contribuyen a una sociedad, Ilevando a cabo
un trabajo en conjunto o de manera individual, se proyectan
hacia unas metas en comin, con el fin de ejercer altos niveles
de esfuerzo para satisfacer sus necesidades; Por tal motivo las
relaciones que se gestan alrededor de estas organizaciones
generan expectativas para el comportamiento de los individuos,
dando como resultado el tener que desempefiar ciertos papeles
como el ser lideres o simplemente seguidores.

La organizacion logra ser eficiente, al identificar los motivos
por los cuales trabaja una persona y cuales son sus propias

necesidades, con el fin de enlazarlas con el plan estratégico
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organizacional y buscar mecanismos de accion para
satisfacerlas.

5.1. Importancia del concepto de motivacion para la presente
investigacion.

Es claro, que para el desarrollo de ésta investigaciéon es
importante hacer distincidén acerca de las teorias de motivacion
organizacional a pesar de ser un concepto objeto de tantos
estudios, porque constituyen una explicacidén y un prondstico
sobre cémo se propicia, se sostiene o dificulta el
comportamiento de los individuos en su ambiente laboral; a su
vez, en la empresa Centracom S.A, al contar con la posibilidad
de identificar las necesidades de sus empleados, canaliza los
esfuerzos individuales y colectivos hacia la satisfaccion de
las mismas y consecucidon de objetivos y metas laborales.

La motivacion como un proceso de satisfacer necesidades,
suministra informacion acerca de las diferencias individuales y
el esfuerzo o empuje del trabajador para obtener buenos
resultados; por eso, el iInterés de la propuesta iInvestigativa
se centra en realizar una discusién acerca de los niveles
motivacionales manifiestos en la compafita y las posibles
diferencias que surgen cuando se establecen comparaciones con
las variables de antigiedad y el <cargo en este caso:
administrativos y comerciales.

Tradicionalmente se han planteado diversas teorias sobre
la motivacion producto de diferentes modelos tedricos vy
metodoldégicos. Entre ellos estan: Robbins (1999), Maslow
(1970), McCleland (1961), Deci (1975) y Herzberg (1999). Cada
uno de estos autores, ha contribuido a la explicaciéon del
manejo Yy desempefio de @la organizacion, buscando un nivel
motivacional ideal al comprender cuales son las necesidades de
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los empleados. Aunque para nuestro estudio serad Herzberg
(1999), quien permita centrar la explicacion de las necesidades
de los empleados y su nivel motivacional, a continuacidon se
describen los diferentes aportes de cada uno de los autores
antes mencionados.

5.2. Cinco modelos explicativos de la motivacion para el
trabajo.
Una mirada general y simple al concepto de motivacién, es
asumida por Robbins (1999), define la motivacion como “deseo de
hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad
individual” (p 123). Esto determina, que la motivacién es
asumida por el empleados como la forma de alcanzar ciertas
necesidades 1individuales a partir de [la labor o actividad
dentro de la organizacion, la cual busca satisfacer dichas
necesidades al orientarlas a su actividad; sin embargo es
fundamental establecer qué tipo de necesidades existen y como
la empresa las apropia para encaminarlas hacia su desarrollo.
Por ello, es primordial reconocer los aportes de la teoria
de Jerarquia de necesidades de Maslow (1970), citado por
Muchinsky, quien supone que las necesidades de una persona
dependen de 1o que ya se tiene. Esto significa que una
necesidad satisfecha no es su motivador porque ya se han
cumplido sus expectativas. Las necesidades humanas organizadas
en una jerarquia de importancia, establece que las necesidades
del nivel mas bajo son las fTisioldégicas y las del nivel mas
alto son las de realizacidon personal, identificando las
necesidades humanas como:
1. fisiologicas: son las mas Dbéasicas, aquellas cuya

satisfaccion necesaria son la supervivencia.
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2. seguridad: implica [la autoconservacion, es decir, la
seguridad contra factores amenazantes.

3. pertenencia social: hace referencia a la habilidad del
sujeto para vivir en armonia con los demas, incluye el deseo de
afiliacion y compaferismo.

4. estima: es la necesidad de autoestima, respeto y aprecio
de los demas.

5. realizacion personal: necesidad de satisfacerse a uno
mismo utilizando al maximo las capacidades, habilidades vy
potencial.

En la busqueda de cuales son los factores que motiva a las
personas, y conducen a los empleados a la realizacion de un
trabajo para conseguir satisfacer dichas necesidades, no solo
existen unas necesidades béasicas, bioldgicas e instintivas, que
caracteriza a los empleados en general por tener una base
fisioldgicas, sino, que el trabajo por estar enmarcado en un
contexto laboral donde se gestan vinculos sociales, afectivos y
psicoldgicos, provee cierto tipo de necesidades las cuales son
adquiridas por los empleados.

Desde este punto de vista, se podria considerar a

McCleland (1961), citado por Correa, en su teoria de las
necesidades aprendidas, arguye que una persona con una fuerte
necesidad serad motivada a utilizar comportamientos apropiados
para satisfacerla. Por eso, las necesidades de una persona son
aprendidas por la cultura de wuna sociedad. Tres de las
necesidades aprendidas son:
1. la necesidad de logro: es el deseo de tener éxito,
prefiriendo metas moderadas que considere poder lograr, optando
por una retroalimentacidén inmediata y confiable acerca de su
desempefo.
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2. la necesidad de afiliacion: es el deseo de una persona de
mantener con los demds estrechas relaciones interpersonales,
mutuamente satisfactorias.

3. necesidad de poder: es el deseo de un individuo de influir
en controlar a los demas y el entorno social, éste se puede
manifestar de dos maneras como poder personal y poder
socializado.

El anterior autor, permite identificar nuevos factores
motivacionales que los empleados alcanzan y buscan satisfacer,
con el fin de orientar sus capacidades a la consecucion de los
mismos y de esta manera realizarse dentro de la empresa. Pero
estas necesidades refieren al individuo y no a la empresa, por
eso serd él quien se esfuerce por alcanzar su satisfaccion,
independientemente de las condiciones del trabajo.

Hasta el momento, es claro que motivar requiere la
oportunidad de satisfacer las necesidades, por ello, Ila
busqueda de ésta le compete al trabajador y a su vez, a la
organizacion, porque el trabajo es fuente estimulante que reta
al progreso individual y colectivo.

Ante esto, Deci (1975) en su teoria de la motivacion
intrinseca, citado por Muchinsky, menciona que el esfuerzo
invertido por una persona se debe, tanto a la motivacion
intrinseca como a la motivacion extrinseca; entendiendo que la
motivacion intrinseca ésta en el individuo y por el contrario
la motivacion extrinseca es proporcionada por las condiciones
organizacionales.

Por consiguiente, una persona extrinsecamente motivada
realiza la tarea por recompensas externas empero si esta
intrinsecamente motivada, lleva a cabo la tarea por el placer
inherente que se deriva de ella.
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En ultimas, por la complejidad y amplitud a todo lo que atafe a
la teoria de la motivacidén, ésta Iinvestigacion evaluara la
motivacion a partir de los postulados de Herzberg (1999), quien
citado por Correa, expone en su teoria los dos factores de
Herzberg, denominados los motivadores — higiene, o los factores
intrinsecos y extrinsecos, como aquellos que responden a unas
necesidades.

Herzberg, destaca que la satisfaccion laboral resulta de la
presencia de motivadores intrinsecos, que operan en altos
niveles de motivacioéon y se relacionan con un puesto especifico,
por el contario, la insatisfaccion laboral se deriva de tener
factores extrinsecos, denominandolos factores de higiene y son
caracteristicas entorno al trabajo, que al ser positivos
mantiene un minimo de motivacion aunque no nhecesariamente la
incremente.

1. Los Factores extrinsecos son: salario, seguridad,

respecto al puesto, condiciones de trabajo, estatus,
procedimientos de la empresa, calidad de la supervision
técnica, calidad de las relaciones interpersonales entre
los supervisores y los subordinados.

2. Factores intrinsecos: logro, reconocimiento,

responsabilidad, progreso, la tarea misma y la posibilidad

de crecimiento.

5.3. Disertacion.

La motivacion, puede estar determinada entonces por factores
internos y externos y cambia de acuerdo a las situaciones en
las que se involucra el empleado, asi, se reconoce cuales son
las necesidades, habilidades y competencias, en beneficiar la
motivacion porque da luz acerca de como administrar el recurso

humano en funcidén de los objetivos organizacionales.
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En virtud de los planteamientos tedricos, las necesidades

internas y externas, pueden ser resumidas y evaluadas desde la
jerarquia de necesidades de Herzbetg, pues en ella se reunen
los postulados de Maslow y McGregor.
En otras palabras, se trata de 1indicar que para que los
empleados alcancen una satisfaccién significativa en los
niveles mas altos como: autorrealizacion, logro, estima y
poder, los cuales tienen que mantener la satisfaccion de los
niveles mas bajos para proteger su estado actual; por ejemplo,
probablemente un empleado por haber obtenido un ascenso (logro)
esperado durante mucho tiempo se encuentre motivado, a su vez,
tiene la posibilidad de incrementar su estima y su capacidad
adquisitiva (salario); sin embargo, el empleado debe seguir
velando por satisfacer sus necesidades inferiores como el
vestir, alimentarse, el techo, que le permitiran conservar su
estado de satisfaccion actual.

Entonces, al explorar estas cinco teorias de la motivacion
para el trabajo, contribuye a la investigaciéon en cuanto a la
identificacion de condiciones iInternas que corresponden a
estados fisioloégicos y psicoldgicos propios del ser humano como
valores, deseos e intereses y de igual manera, conocer
condiciones del trabajo externas a las personas como
caracteristica de la tarea, el ambiente fisico y laboral, el
diseilo organizacional y administrativo, que pueden en un
momento dado incidir sobre la motivacion.

Cuando se habla de motivacidén, se piensa en un sin numero
de factores que hacen posible que una persona se mueva o dirija
hacia la busqueda de algo que desea; esta es una fuerza que
direcciona a las personas hacia la consecucién de wuna

necesidad.
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El encaminarse hacia la satisfaccion de éstas, podrian
pensarse como el motor que mueve el carro, ellas en si mismas,
son la base de la vida, dado que, al tener el caréacter de
fuerza movilizadora de anhelos y deseos, conllevan a la persona
a obtener y alcanzar lo deseado.

En este sentido, la motivacion viene de esa fuerza o
empuje interno, pero también del medio que proporciona
determinadas situaciones y estimulos, los cuales inducen al
sujeto a la busqueda de dicha satisfacciéon. Por tanto lo que
motiva y mueva a una persona viene de la accidén combinada de
adentro y de afuera.

En términos generales, y en coherencia con esto, una
persona accede a la busqueda de un empleo o tiene trabajo,
tanto para ganar dinero y prestigio, como inicialmente suplir
unas necesidades basicas minimas de supervivencia, generando de
esta forma motivaciéon al tener acceso al alcance de dichas
necesidades.

Sin embargo, una limitacion de las teorias motivacionales,
estarian denotas por reconocer que en el ser humano siempre
existiran indistintas necesidades por satisfacer, unas mas
asequibles y predominantes que otras, pero desde luego, estas
necesidades tiene el merito de empujar a la persona hacia esa
busqueda incesante; de ahi que la satisfaccion de las
necesidades basicas, no tendria tanto poder motivacional y se
constituiran en la condicioéon inicial minima de fuerza a la que
accede una persona para la satisfacciéon de unos factores mas
positivos y duraderos.

Correlativo a esto, se vislumbra que la pertenecia a una
industria o empresa, no seria la uUnica forma de lograr
satisfaccion de las necesidades inferiores y superiores, porque
en muchas ocasiones el empleado no desarrolla su potencial o
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simplemente obtiene poco por su esfuerzo y labor; 1o 1ideal
seria, desde luego, que el trabajo como fuente potencial de la
realizaciéon personal, humana y colectiva, brinden unas
alternativas minimas, donde cada empleado tenga el acceso a
ellas y obtenga ganancia segun su contribucion, es decir, el
trabajo debe ser valorado como fuente de autorrealizacidén segun
las capacidades y condiciones de sus empleados.

En tal sentido, en la presente investigacion el poder
determinar el nivel de motivacidn y sus respectivos fTactores
motivacionales, es una fuente importante de informacion en la
empresa, porque no sOlo se describen necesidades individuales y
colectivas, sino que se transforma la vision de trabajador, al
reconocer que estos son entes activo, que llevan acabo
diferentes actividades en Jlas cuales ponen en jJuego sus
conocimientos, habilidades, destrezas, suefios, anhelos,
emociones, sentimientos y problemas, y se tansversalizan hasta
el ambito familiar generando impacto sobre la calidad de vida
laboral.

Ademas, de acuerdo a Qla forma como se gestan las
relaciones laborales en la organizacion, éstas afectan o no al
individuo, asi mismo, el individuo identifica cémo los planes
de la organizacion logran o no iImpactar sobre sus intereses;
por eso, la investigaciéon al tener la intencién de caracter
preventivo para la organizacidon, contribuye a identificar los
factores que afectan positiva o negativamente la motivacion,
emprendiendo la busqueda de ambientes saludables a través del
desarrollo de estrategias de accion.

De esta manera, cada persona independiente de cdémo se
desarrolle laboralmente, dirige su vida hacia la satisfaccién
de sus necesidades a partir de su experiencia individual y el

medio que lo rodea, lo importante es encaminar la motivacion
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por si misma, en pro del beneficio de sus necesidades iInternas
y externas y a su vez brindar bienestar a la organizacion para
la obtencidn de un buen desempefo.

Se sefialan, entonces que para esta investigacion también
es importante resaltar que el trabajo debe convertirse en la
posibilidad de construir persona, es decir, permitir mejorar
las capacidades intelectuales y humanas de cada sujeto. Sin
embargo, existe confusion, malestar e inconformidad, con
respecto a esto, ya que las empresas se encuentran habitadas
por personas dedicadas a su Hlabor o de otra manera, por
aquellos que subsisten en el dia a dia, [llevados por Ila
cotidianidad laboral que estan determinados por su labor.

Por consiguiente, este estudio de caracter preventivo,
también ayuda a determinar que las empresas nacen y se hacen a
partir de las personas, éstas deben constituirse en la
posibilidad de ofrecer alternativas para crear sujeto que se
construyan y re -signifiquen a partir de su desenvolvimiento
laboral; siendo estas las personas idoneas con los cuales las
organizaciones deben contar para formar sus equipos de trabajo,
fuerza laboral y lideres del mafana.

Quizas, a partir de ésta investigacion la empresa logre
gestar cooperacion por medio de una relacidon bidireccional,
donde se promueva en un futuro, sujetos iInnovadores, creativos,
permitiendo construir un conocimiento basado en su experiencia
laboral, conduciendo sus esfuerzos personales hacia la busqueda
de ambientes saludables, y generando empleados motivados vy
productivos en cuanto a su desempefio.

Pero si bien es cierto, el reconocimiento de una empresa
depende de los trabajadores, el servicio al cliente y toda su
estructura organizacional, sera finalmente la empresa quien se

esmere por el bienestar de sus empleados, asi como mantener los
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recursos economicos de la compafia. Para ello, la empresa se
vale de actividades como: capacitacion, mejoramiento continuo,
modernizacion de procesos, adquisicion de equipos de trabajo,
disposicién de ambientes de trabajo adecuados, promociones,
estudio de salarios, apoyo econdmico para estudios, entre
otros, los cuales sirven para el progreso de la empresa y sus
trabajadores.

Por ultimo, todo esto indica, que para propositos de la
investigacién, la valoracién de la motivacién se hace necesaria
tenerla en cuenta en la empresa Centracom S.A, porque es la
oportunidad de estimular la fuerza de trabajo a partir de los
datos encontrados, maximiza la satisfaccién y optimizacion de

los recursos.

5.4. Motivacion, antigledad y area.

Reconocer la motivaciéon como la fuerza que conduce a una accion
especifica, es asumir que ella se presenta dentro de un
contexto, situacién o condicidn determinada; la forma como se
manifiesta en la organizacién es a partir de identificar los
motivos por los cuales las personas trabajan en la
organizacion, cuyas condiciones laborales responde a las
necesidades del grupo de trabajo y el medio en el cual se
desempena la empresa.

Se subraya que al evaluar la motivacion en el contexto
laboral, se indaga sobre algunos aspectos o0 caracteristicas
del comportamiento de las personas dentro la organizacién; por
consiguiente, el interés de este trabajo es identificar estas
condiciones motivacionales y a su vez describir como Ila
motivacion posiblemente puede o no estar afectada por dos
variables laborales como son: la antigledad y area, con el fin
de establecer en qué medida estas dos condiciones intervienen

sobre el comportamiento, y actitud de los trabajadores.
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La variable antiguedad, tiene que ver con la prestacion de
servicios por parte de una trabajador hacia un empleador, quien
instaura el tipo y tiempo de contratacion; el tiempo de
permanencia de la persona en la compaiia se fija como
antiguedad; por ello, para la investigacion se definidé como
rango de antiguedad entre 1 a 5 afos correspondiente a personas
nuevas y de 6 a 10 afios antiguos, con el objetivo de inferir
conductas especificas relacionadas con la motivacion a partir
de ésta variable.

Asi  mismo, concebir el nivel motivacional vy sus
caracteristicas al tener cuenta el area o departamento en cuyo
caso, administrativo Yy comercial; posibilita identificar
elementos correspondientes al desarrollo de la persona Yy
proyeccion profesional, brindada por 1la empresa la cual
interviene sobre el nivel motivacional.

En este sentido, tanto la variable antigliedad como é&rea,
son de gran iInterés en éste estudio, al estar relacionadas con
las condiciones laborales ofrecidas por la organizaciéon, la
cual se iInteresa en identificar aspectos de la motivacion que
fomentan un ambiente laboral motivador y satisfactorio
contribuyendo con la competitividad de su fuerza laboral vy

productividad.

5.5. Motivacion y su relevancia en la empresa Centracom S_A.
Hasta el momento, se han desarrollado los conceptos de
motivacion; La pretensiéon de éste apartado, es evidenciar la
relevancia que tiene en la empresa dicha investigacion, la cual
es de caracter preventivo.

La empresa Centracom S.A, estd dedicada al negocio de la
tecnologia de Hla informacién y las comunicaciones del eje
cafetero, fue fundada el 30 de mayo de 1990 en Pereira con el
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objetivo de prestar servicios de comunicaciones. Fue lider en
la regién en comunicaciones de beeper, trunking, radios de 2
vias, servicios de repetidoras y servicio técnico
especializado.

En 1996, Centracom S.A incursiono en el negocio de la telefonia
celular, siendo hasta hoy el mayor distribuidor de Comcel en el
occidente colombiano, con oficinas distribuidas en las
principales ciudades de los departamentos de Caldas, Risaralda
y Quindio. En 1998, Centracom S.A fue adquirida por el 74% por
la empresa de teléfonos de Pereira, que a su vez es parte del
grupo UNE.

Lo anterior manifiesta, el ahincé empresarial de Centracom
S.A, por convertirse en una organizacion competitiva en su
mercado, Tfortaleciendo su estructura organizacional desde la
parte econdémica hasta la administracién de su talento humano,
al promover en la regidén, empleos directos e indirectos para
generar estabilidad, bienestar y calidad de vida laboral.

La necesidad de la empresa Centracom, en seguir a la
vanguardia en el sector de la tecnologia de la informacion y
las comunicaciones en la regién, ha permito que ésta incursione
en otros negocios en los cuales se han creados fuertes vy
estrechos vinculos comerciales. Siendo esto coherente en su
misién, cuya Finalidad es brindar soluciones integrales en
tecnologia de la informacion y comunicaciones acorde con las
necesidades del cliente, satisfaciendo sus expectativas Vy
garantizandole un excelente servicio, calidad y confiabilidad.

Desde luego, la empresa se ha asegurado de permanecer y
buscar estabilidad en el mercado, al ampliar su portafolio de
servicios, lo cual se refleja en la visién, al espera para
20014, ser Olideres en el occidente Colombiano en la
distribucion 'y comercializacion de  tecnologias de la
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informacion y comunicaciones Yy servicios complementarios
(TICp“s), mediante el desarrollo constante de nuevos nhegocios;
de tal manera que cuando se piense en comunicaciones, seguridad
electronica y tecnologia informatica, se piense en Centracom
S.A.

Lo anterior hace denotar, que la empresa se ha encargado
de posicionarse en la regiéon, y mantener su marca en la memoria
de sus clientes, al fortalecer dia a dia sus negocios y la
parte administrativa.

Esto demuestra que la empresa se ha preocupado por buscar
y mantener un equilibrio econdémica, sin embargo, se reconoce la
necesidad de ésta por promover el fortalecimiento de su recurso
humano; en la actualidad, Centracom S.A pese al desarrollo de
sistemas de capacitacion, y fomentar el trabajo en equipo, no
ha involucrado en su mision y visioén su recurso humano.

Para las empresas es dispensable contar dentro del plan
estratégico con la vision que se tiene del trabajador, pues
ellos, son los que ayudan a extender y crecer la empresa con
sus quehaceres y papales organizacionales.

Por consiguiente, esta investigacioén cobra relevancia para
la empresa Centracom S.A, al brindar la oportunidad de enlazar
su desenvolvimiento empresarial, con el trabajo eficiente y
eficaz de sus empleados, porque van a tener la posibilidad por
medio de la investigacion conocer cuales son las necesidades de
su personal.

Por otra parte, es fundamental para la empresa establecer
sus objetivos y metas organizacionales en miras a su
crecimiento econémico, competitivo y bienestar administrativo,
ofreciendo a sus empleados, seguridad, crecimiento, proyeccion,
entre otros, con el fin de fomentar la busqueda de Ila
satisfaccion de sus necesidades propias y grupales, donde el
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trabajo se convierta en una fuente realizacidon personal vy
profesional encontrando una buena calidad de vida laboral.
Desde luego, la empresa el llevar a cabo esta investigacion
donde se pretende conocer el nivel motivacion y los factores
mas significativos, se convierte en una oportunidad para
mejorar la motivacidén, generando mayor autonomia, competencia,
logro, sobre la ejecucidén de sus tareas, retroalimentaciéon de
expectativas y puesto de trabajo desafiantes.

Ademas, la empresa puede detectar cuales son las
expectativas del sus empleados frente al contenido de sus
tareas y la empresa misma, con la ventaja de detectar a tiempo
conductas 1napropiadas para empezar a encaminarlas hacia la
consecucion de Fines especificos y grupales, favoreciendo el
clima y el trabajo en equipo.

Para terminar, caracterizar el tipo de motivacion de
acuerdo a la variable antiguedad y parea, se centra en detectar
necesidades individuales, y grupales para dirigirlas hacia la
empresa Yy poder satisfacer, ayudando a direccionar los
esfuerzos de los empleados hacia la consecucion de las mismas y
busqueda de intereses propios y grupales, cuyo Ffin sea
incrementar los niveles de motivaciéon, al retarlo a realizar
una trabajo excepcional, contribuyendo a la productividad de la
empresa y sus valores corporativos como: la ética, honestidad,
respeto, responsabilidad, sentido de pertenencia, calidad y

trabajo en equipo.
6. Metodologia.
6.1. Estrategia metodoldgica.

Esta 1investigacidon es cuantitativa no experimental, la cual

pretende observar fendémenos tal como se presentan en un
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contexto natural, ademas no es posible manipular las variables
dado que no se pretende construir ninguna situacién, sino
simplemente observar situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por el investigador para después analizarla
porque se busca describir semejanzas y diferencias entre
(motivacion, antiguedad y area) cuantificadas.

Se presenta bajo el diseio transversal/ descriptivo; con el
fin de recolectar los datos y realizar la medicidon en un solo
momento, no variando las mediciones, para describir el nivel
motivacional y su incidencia sobre los factores motivacionales
mas representativos de acuerdo a las variables asumidas de

antigiedad y area, llevando a cabo comparaciones entre ambas.

6.2. Poblacion y Muestra.

La necesidad de describir el nivel motivacional, nace a partir
de los intereses personales del investigador y a su vez, del
acercamiento con la empresa Centracom S.A, lo cual posibilita
el beneficio-costo de ésta. La empresa pertenece al sector de
prestacion de servicios en telecomunicaciones, se encuentra
laboralmente activa y es distribuidora de telefonia celular
Comcel favoreciendo la realizacién del estudio.

Adicional la empresa Centracom S.A, encuentra como ventaja
de este proyecto, conocer cual es el nivel motivacional de su
gente de acuerdo a la antiguedad y area; por tal motivo, la
poblacién y la muestra seran las mismas; el muestreo es no
probabilistica por conveniencia. Se contara con una poblacién
de 20 empleados de la empresa Centracom S.A de la ciudad de
Pereira, la cual estara distribuida en: (5) empleados del nivel
administrativo, (5) empleados del nivel comercial, (5)
empleados nuevos y (5) antiguos.
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6.3. Instrumento:

En la presente investigacion se utilizé el instrumento
psicologico Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) de
Toro (1994) disenado para identificar y valorar objetivamente
15 factores de motivacion.

El cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) ha sido
diseflado y estudiando por personas que participan de la cultura
a la cual estd dirigido, ademas de que 1involucra en su
estructura semantica conceptos, sentimientos Yy experiencias
tipicas de este medio laboral.

El instrumento, valora tres variables: motivacion
intrinseca, motivacion extrinseca y medios preferidos, cada
variable recoge muestras de 15 factores motivacionales.

La confiabilidad se realiz0 un estudio en el que se
calculo coeficientes de correlaciéon producto- momento Pearson.
Se calculo el coeficiente de confiabilidad de cada factor
mediante la formula Sperman — Brown, para intercorelaciones, se
obtuvo wuna confiabilidad promedio de 0.72 para todo el
cuestionario. Confiabilidad alta (0.70-0.90), confiabilidad
moderada de (0.40- 0.69) y baja (0.20-0.39)

La validez, fue mediante analisis factorial, bajo el
método de analisis de factor, para determinar el numero de
factores se empleo el criterio Screen- Test. Ademas se cuenta
con un conjunto de escalas estandar para diverso grupos
humanos: Administradores de empresa, auxiliares de oficina,

hombres y mujeres, contadores publicos entre potros.

6.4 Definicidén de variable dependiente.

Definicion tedrica: La motivacion, se entiende como el “deseo
individual de emitir una conducta y refleja la voluntad de
dedicar un esfuerzo” (Muchinsky, 1994, p 368)
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Motivacion intrinseca: Segun el cuestionario de Motivacion para
el Trabajo (CMT); describe las condiciones personales internas
de caracter cognitivo y afectivo, que permiten al individuo
derivar sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia
con personas, 0 con eventos especificos. Esta comprendida por
subcategorias como: logro, poder, afiliacion, autorrealizacion,

y reconocimiento.

Definicion operacional.

e Logro (LG): se manifiesta a través del comportamiento
caracterizado por la intencion de inventar, hacer o crear
algo excepcional, de obtener un cierto nivel de
excelencia, de aventajar a otros por la busqueda de metas

o0 resultados.

e Poder (POD): se manifiesta a través de deseos o0 acciones
que buscan ejercer dominio, control o influencia, no solo
sobre personas o grupos, sino también sobre los medios que
permitan adquirir o mantener el control, tales como la
posicion de mando, la influencia en Jlos medios de
comunicacion, la accion sobre los incentivos o]
recompensas.

o Afiliacion (AFl): se manifiesta por la expresion de
intenciones o la ejecucion de comportamientos orientados a
obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias
con otras personas, donde la calidez de la relacién juega
un papel 1mportante.

e Auto- Realizacidon (A-R): se manifiesta por la expresion de
deseos o la realizacion de actividades que permitan la
utilizacion en el trabajo de las habilidades vy
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conocimientos personales y la mejora de tales capacidades
y conocimientos.

e Reconocimiento (REC): se manifiesta a través de Ila
expresion de deseos o la realizacion de actividades
orientadas a obtener de los demds atencion, aceptacion o
admiracion por lo que la persona es, hace, sabe o0 es capaz

de hacer.

Motivacion extrinseca: modos de comportamiento que muestran
expectativas, confianza y pasividad ante los designios de la
empresa O las determinaciones de la autoridad. Las
retribuciones deseadas se dan por iniciativa y benevolencia del
patron mas que por mérito personal. El cuestionario (CMT),
incluye cinco variables que tiene el caracter de factores que
suscitan el interés por el trabajo y refuerzan o incentivan
modos de comportamiento dirigidos a obtenerlo: supervision,

grupo de trabajo, contenido del trabajo, salario y promocion.

Definicidn operacional.
e Supervision (SUP): valora que el individuo atribuye a los
comportamientos de consideracion, reconocimiento o]
retroinformacion de los representantes de la autoridad

organizacional hacia él.

e Grupo de trabajo (GT): condiciones sociales del trabajo
que proveen a la persona posibilidades de estar en
contacto con otros, participar en acciones colectivas,
compartir, aprender de otros.

e Contenido del trabajo (CT): condiciones intrinsecas del
trabajo que pueden proporcionar a la persona que 1lo

ejecuta varios grados de autonomia, variedad, informacioén
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sobre su contribucién a un proceso o0 producto y la

posibilidad de elaboracién global de un producto.

e Salario (SAL): condiciones de retribucién econdmica
asociadas al desempefio en un puesto de trabajo. Segun su
grado y modalidad esta retribucién puede proporcionar a la
persona compensacion por su esfuerzo, prestigio, seguridad
de que puede atender las demandas de sus necesidades
personales y las de su familia.

e Promocion (PRO): perspectiva y posibilidad de movilidad
ascendente o0 jerarquia que un puesto de trabajo permite a
su desempefiante dentro de un contexto organizacional. De
tal posibilidad la persona puede derivar proyecciones
personales de progreso, de prestigio Yy aproximarse a
situaciones de mayor responsabilidad.

Medios preferidos: como en todos los fendomenos psicoldgicos, se
observan grandes diferencias iIndividuales tanto en las
condiciones motivacionales internas, como en las condiciones
motivacionales externas; por razon a tales diferencias
individuales las personas pueden diferir en cuanto a los medios
que prefieren emplear para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo. Permite identificar estas preferidas en términos de
cinco categorias de comportamiento: dedicacion a la tarea,
aceptacion a la autoridad, aceptacion de normas y valores,

requisicidén y expectacion.

Definicion operacional:

e Dedicaciodn a la tarea (DT): incluye modos de
comportamiento caracterizados ya sea por la dedicacion de
tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de
mostrar en el responsabilidad y calidad o bien por derivar
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algun beneficio primario del hecho mismo de la ejecuciodn
del trabajo.

Aceptacion de la autoridad (AA) modos de comportamiento
que manifiestan acato, reconocimiento y aceptacién, tanto
de las personas investidas de autoridad en la organizacioén

como des decisiones y actuaciones de tales personas.

Aceptacion normas y valores (ANV): modos de comportamiento
que hacen realidad creencias, valores, o normas relevantes
para el funcionamiento y permanencia de la organizacioén,
tales como evitar 1o que pueda causar perjuicios al
trabajo o a la empresa, cumplir sus normas y politicas,
contribuir al logro de sus objetivos.

Requisicion (REQ): modos de comportamiento que buscan
obtener retribuciones deseadas, influenciando directamente
a quien pueda concederlas, mediante persuasiones,
confrontaciones o solicitud personal y directa.
Expectacion (EXP): modos de comportamiento que muestran
expectativa, confianza y pasividad ante los designios de
la empresa o las determinaciones de la autoridad. Las
retribuciones deseadas se dan por iniciativa vy
benevolencia del patrono mas que por merito personal.

Definicién variables asumidas.

Antigledad: Se establece segun el tipo y tiempo de
contratacion por una prestacioéon de servicio por parte del
trabajador a un empleador, quien define los términos y
condiciones laborales, por ende, el tiempo de permanencia
del trabajador en la organizacién se fija como antigledad,
para el estudio investigativo se determina entre 1 a 5
anos personal nuevo y de 6 a 10 afios empleados antiguos.
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e Area: el departamento o las areas de actividad, refieren a
la forma como se encuentra estructurada la organizacion
segun sus Iineas o mando de autoridad y funciones basicas
homogéneas relacionadas con la actividad econdmica de la
empresa, Yy tienen impactan sobre la productividad de la
misma. Para dicho estudio se conté con el apoyo de los

empleados del area administrativa y comercial.

7. Resultados.

7.1 Caracteristicas generales de la poblacion.

La empresa Centracom S.A, cuenta con 52 empleados, conformada
por hombres y mujeres, en edades entre 19 y 58 afios. Estos se
encuentran ubicados en las sucursales de Pereira, distribuidos
entre 17 personas del area administrativa y 35 para el &area
comercial.

En 1o que respecta al total de poblacién que participo en
la evaluacion de la motivacion, fueron 20 personas, integrado
por 10 empleados de area comercial y administracion nuevos y 10
trabajadores del &area comercial y administrativo antiguos.

Por otra parte, para la descripcion del nivel motivacional
teniendo en cuenta la variable antigiedad, se acordaron rangos
de tiempo laboral de: empleados nuevos de 1 a 5 afios y antiguos

de 6 a 10 anos.
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Tabla N°© 1. Distribucién de la poblacién para identificar el

nivel motivacional segun el area y antiguedad

Areas Cantidad Porcentaje
comercial Nuevo 3 50%
administrativos Nuevos 5 46%
Comercial Antiguos 8 50%
Administrativo Antiguo 6 54%
Total Poblacion 17

Tabla N© 1. Se evidencia que de 20 empleados seleccionados en una muestra
participaron 17, distribuidos entre nuevos y antiguos de las &reas
administrativa y comercial. Fuente: elaboracién propia

Figura 1. Distribucion de la poblacion

Porcentaje de poblacidén segun variable
antiguedad
549 50%
W comercial Nuevo
M administratives Nuevos
Comercial Antiguos
mAdministrativo Antiguo
6%
50%
Figura 1. Indica la distribucidon en porcentajes de la

poblacidon que participo en la encuesta de expectativas.
Fuente: elaboracién propia
En general, la poblacion tuvo un buen comportamiento en la
evaluacion, a pesar de no contar con la participacion de
algunos empleados por no encontrarse en horario de oficina, sin
embargo en general, se concluye que la aplicacidon de la prueba

fue exitosa.
7.2. Nivel motivacional

En la elaboraciéon del perfil motivacional las variables

analizadas se identificaron por medio de siglas y fueron las
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siguientes: A) motivacion intrinseca REC (reconocimiento), POD
(poder), AFl (afiliacion), LOG (Logro), A-R (autorealizacion),
B) para el factor de medios preferidos para obtener retribucion
en el trabajo se encuentra DT (dedicacién a la tarea), ANV
(aceptacion a las normas y valores), REQ (requisicidén), EXP
(expectacion), AA (aceptaciéon a la autoridad), y C) para la
motivacion extrinseca estan SUP (supervision), SAL (salario),
PRO (promocion) GT (grupo de trabajo) y CT (contenido de
trabajo).

Se analizaron los resultados obtenidos tras la aplicaciodn
de la prueba CMT a 17 empleados de la empresa Centracom S.A de
Pereira; se tuvieron en cuenta las tres dimensiones de la
prueba Motivacién Interna, Motivacion Externa y Medios
Preferidos, y las variables antigiedad y area. Los analisis se
Ilevaron a cabo utilizando el programa Excel 2010 y SPSS
version 19.

Inicialmente se determino si las variables
correspondientes a las tres dimensiones de la prueba y al
puntaje total seguian wuna distribucién normal a Tfin de
determinar si se utilizarian estadisticos paramétricos o0 no
paramétricos. Para lo anterior se obtuvieron los estadisticos
de asimetria y curtosis y posteriormente se aplicdé una prueba
inferencial (Kolmogorov-Smirnov) para determinar con mayor

precision la normalidad de los datos.
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Tabla N 2: Analisis estadistica descriptiva

N Minimo Maximo Media Desv. tip. Asimetria Curtosis
Estadistico Estadistico Estadistico Estadisti Estadistico Estadistico Error Estadistico Error
co tipico tipico

M. Interna 17 47 60 49,47 2,933 1,201 ,550 1,454 , 763
Medios 17 44 51 48,24 1,419 -,920 ,550 1,383 , 763
Preferidos
M.Externa 17 48 52 49,96 ,978 ,186 ,550 -,662 , 763
CMTtotal 17 48 53 49,22 1,214 1,435 ,550 1,412 , 763
N valido 17
(segin lista)

Tal como se observa en la tabla anterior, los estadisticos de asimetria y curtosis se
encuentran entre -1,5 y 1,5, 1o que permite afirmar que la distribucién de los datos se
corresponde con la curva normal, no obstante, para mayor certeza estadistica se muestra a
continuacion los resultados en la prueba de Kologorov-Smirnov disefiada para probar la hipodtesis
alterna de que los datos no son paramétricos. Fuente: elaboracién propia

Tabla N 3: Prueba de Kolmogorov- Smirnov para una muestra

CMTtotal M.Interna Medios M.Externa
Preferidos
N 17 17 17 17
Parametros normales™” Media 49,22 49,47 48,24 49,96
Desviacion tipica 1,214 2,933 1,719 ,978
Diferencias més extremas Absoluta ,221 ,301 ,179 ,103
Positiva ,221 ,301 ,122 ,093
Negativa -,131 -,226 -,179 -,103
Z de Kolmogorov-Smirnov ,909 1,243 ,740 423
Sig. asint6t. (bilateral) ,380 ,091 ,644 ,994

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: elaboracién propia

El nivel de significancia en todas las dimensiones y para
la dimensidon total se encuentra por encima del alfa determinado
(0,05) por lo que se asume que no se rechaza la hipotesis de
nulidad, es decir, se asume que los datos siguen una
distribucion normal.
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Habiendo determinado que los datos son paramétricos se
puede afirmar que la media es el mejor descriptor de los
mismos. Se realiza entonces un analisis descriptivo en el que
se muestra el comportamiento de la variable con sus respectivas
dimensiones en la muestra total y en cada uno de los grupos de
acuerdo con las puntuaciones medias obtenidas.

Posteriormente se realiza un analisis inferencial para
corroborar si las diferencias de las medias encontradas son
significativas o no. Cabe aclarar que en este caso el analisis
inferencial no se realiza con la finalidad de determinar si los
datos son generalizables al resto de la poblacion pues la
muestra fue escogida a conveniencia Yy no de manera
probabilistica, hecho que metodoldégicamente anula la
posibilidad de hacer generalizaciones.

En los analisis descriptivos las puntuaciones tipicas han
sido transformadas a porcentajes a fin de facilitar al lector
la comprension de los datos.

Figura 2: nivel motivacional de los empleados de la empresa
Centracom S_A.

Total Empleados

62%
63% - =
or 62%
62% 62%
62% B Motivacion Intrinseca
61% - m Medios Preferidos

61%
Motivacién Extrinseca
61% -
W Total

60% -

60% T T T 1
Motivacion Medios Motivacion Total
Intrinseca  Preferidos Extrinseca

El nivel motivacional extriseco es alto en la empresa centracom S.A. Fuente: elaboracion propia
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La figura 2 corresponde a las puntuaciones obtenidas en
motivacion tanto por dimensiones como de manera global para la
totalidad de empleados de la empresa. Se observa que los medios
son el indicador que puntla mas bajo mientras que la motivacion
extrinseca es la mas alta aunque la diferencia sea poca.

Figura 3: nivel motivacional teniendo en cuenta el area

Nivel motivacional para la variable area
. 63% 63%
6 -
63%
0,
62% - 62% 62%_ 10,
62% -

o 1% 61% i
61% 60% = Comercial
61% - Administrativa
60%

60% | !

599% = . . P
Motivacion Medios Motivacion Total
Intrinseca Preferidos Extrinseca

La motivacion intriseca se muestra alta en el area comercial, en comparacién con administrativos, quienes tienen puntajes altos en
motivacion extrinseca. Fuente: elaboracion propia

En la distribucion por areas se observa que en la
puntuacion total son muy poco notorias las diferencias en
motivacion, sin embargo la motivacion iIntrinseca puntia
notablemente mas alta para el area comercial que para la
administrativa, siendo [lo contrario cuando se habla de

motivacion extrinseca.
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Figura 4: factores motivacionales segun el area.

Nivel motivacional seguin el area

90%
81%

80% [76% 75%6% 7876% 7435%
9 66% 6

70% | o C0E8% 619 63% 2o 6a%
- —_ o il %

60% 57%7  [S6% 5% 5738% 55%7%
50% - =1

48%
50% 459

40% 37%

30%
20%

10%

0%
LOG POD AFI A-R REC DT AA ANV REQ  EXP SUP GT CcT SAL PRO

r Comerciales

Administrativos

Indica los factores motivacionales en relacion al area, mostrando puntajes altos en afiliacion,
reconocimiento, grupo de trabajo y salario, y bajos en auto-realizacién y contenido del
trabajo. Fuente: elaboracién propia

En los resultados obtenidos en el area, no se distinguen
diferencias significativas de acuerdo al analisis comparativo,
los puntajes sefalan una distribucion similar en ambos grupos
(comerciales y administrativos), denotando puntajes altos en
condiciones motivacionales intrinsecas en afiliacion vy
reconocimiento, y un puntaje bajo en auto-realizacidon; las
condiciones motivacionales extrinsecas muestran puntajes altos
en grupo de trabajo y salario, y arroja un puntaje bajo en
contenido de trabajo; los medios preferidos no indican datos
altamente significativos de interpretar por puntuar dentro de

un rango medio.
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Figura 5: Nivel motivacional de acuerdo a la antiguedad
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Sefiala los facotres motivacionales con respecto a la antigledad, mostrando puntajes
altos en la motivacioén intriseca en los trsabajadores antiguos en en discrepancia con
los nuevos. Fuente: elaboracion propia

En la figura 5, donde se compara antiguiedad, la puntuacion
en los empleados antiguos es en general mds alta que Ila
obtenida por los empleados que llevan menos tiempo dentro de la
compafiia.

Una vez realizado el analisis descriptivo de los datos se
procede a vrealizar el analisis iInferencial. Para ello se
utiliz6 una anovamultivariante por tener dos \variables
independientes asumidas cada una con dos dimensiones
(antigledad y area) y a la vez se asume cada una de las
dimensiones de la prueba como una variable dependiente. Se
presentan entonces los analisis realizados con SPSS
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Figura 6. Factores motivacionales de acuerdo a la antiguedad.
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Muestra los factores motivacionales en relacion a la antigiedad, arrojando puntajes altos en
afiliacion, reconocimiento, grupo de trabajo y salario, y bajos en auto-realizaciéon y contenido
del trabajo. Fuente: elaboracidén propia

En ambos grupos (nuevos y antiguos), no se observan
diferencias significativas en los factores, es decir, al
realizar el analisis descriptivo- comparativo no existen
diferencias altas en los factores, encontrando en ambos grupos
un comportamiento similar, en las condiciones motivacionales
internas logran un promedio alto en afiliacion Yy
reconocimiento, y un puntaje bajo en auto-realizacidén; a su
vez, en la motivacidon extrinseca, se logran puntajes altos en
factores grupo de trabajo y salario, y contenido del trabajo
muestra un puntajes bajo. La unica variable que denota puntajes
disimiles corresponde a promocidén, arrojando un promedio alto
en los nuevos y bajo en los antiguos. En cuanto a los medios
preferidos tanto los empleados nuevos y antiguos no muestran
resultados representativos al obtener puntuaciones medias.

En general, con respecto al analisis descriptivo segun los

resultados arrojados para los fTactores motivacionales, ambas
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variables, antigiuedad y &area muestran promedios significativos
en los mismos factores, es decir, los puntajes logrados en el
nivel motivacional de acuerdo a la variable antigledad y area,
se presenta un comportamiento igual con respecto a los factores
de afiliacion, reconocimiento, auto-realizacion, contenido de
trabajo, grupo de trabajo y salario.

Tabla N 4: analisis inferencial.

Factores inter-sujetos

Etiqueta del
walar M

Antigledad 1 Antiguo =]

2 Muevo 2

Ares 1 Comercial 8

2 Administrativo 9

Fuente: elaboracién propia
Pruebas de los efectos inter-sujetos
Origen Variable dependiente Suma de Gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
tipo 11

Antigliedad CMTtotal 6,579 1 6,579 5,308 ,038
M.Interna 14,411 1 14,411 1,747 ,209
Medios.Preferidos 15,522 1 15,522 6,847 ,021
M.Externa ,002 1 ,002 ,002 ,964
Area CMTtotal ,299 1 ,299 ,242 ,631
M.Interna 10,779 1 10,779 1,306 ,034
Medios.Preferidos ,002 1 ,002 ,001 ,979
M.Externa 2,562 1 2,562 3,174 ,048
Antigiiedad * CMTtotal ,917 1 ,917 , 740 ,405
Area M.Interna 6,579 1 6,579 797 ,388
Medios.Preferidos 1,619 1 1,619 , 714 ,413
M.Externa 2,496 1 2,496 3,093 ,102

Fuente: elaboracioén propia
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Tal como se observa en el cuadro s6lo cuatro de los niveles de
significancia estan por debajo de 0.05, es decir, unicamente se
encuentran diferencias significativas en antiguedad cuando se
compara Qla puntuacion total en motivacién y los medios
preferidos, y cuando se compara el &rea tanto en motivacion
externa como iInterna, siendo en el primer caso mayor para el

area comercial y en el segundo en el area administrativa.

7.3. Discusioéon de resultados.

El interés de realizar la investigaciéon desde la psicologia
organizacional, es por conocer cuales son los motivos por los
cuales 1las personas trabajan y con el tiempo al estar
vinculadas en la organizacion van perdiendo la motivacion por
su trabajo afectando sus intereses personales y laborales.

La empresa reconoce la importancia de identificar cuales
son las necesidades individuales de sus empleados para
enlazarlas con los objetivos empresariales y de esta manera
alcanzar los niveles de desempefio y productividad esperados.

En la empresa Centracom S.A, no existen datos especificos
en relacion a dificultades como: rifias Hlaborales, malestar
general, problemas en los equipos de trabajo, clima laboral
desfavorable, entre otras; situaciones negativas que influyen
negativamente sobre la motivacion; por ende los resultados
encontrados en la investigacion, se tornan de caréacter curativo
y preventivo al planear estrategias de accidén dirigidas hacia
el fortalecimiento de su fuerza de trabajo y condiciones
laborales.

Desde luego, los datos encontrados en este estudio, se
convierten en una ventaja corporativa, al Tfavorecer Ila
motivacion detectando situaciones negativas que posiblemente
estén generando dificultades al interior de la empresa e
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interfieren con la satisfaccion de necesidades individuales y
colectivas.

Segun el analisis de los resultados encontrados en el CMT,
se logra identificar en la empresa Centracom S.A, un puntaje
alto en las condiciones motivacionales extrinsecas, las cuales
segun el Cuestionario de Motivacién para el Trabajo de Toro
“refieren a modos de comportamientos que muestran expectativas,
confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las
determinaciones de la autoridad. Las retribuciones deseadas se
dan por iniciativa y benevolencia del patréon mas que por mérito
personal” (1994, p. 7).

Los motivadores extrinsecos como: las recompensas,
retribuciones, premios Yy reconocimientos, son condiciones
laborales otorgadas por la empresa a fin de alcanzar o superar
por parte de sus empleados las expectativas sobre sus logros y
desempefio, relacionado con la efectividad entre un
comportamiento laboral y las recompensas.

Sin embargo, en la empresa es necesario planear todo el
sistema de recompensas segun las proyecciones corporativas, a
fin de evitar incremento en los costos; la organizacion
requiere tener claridad y ser especifica en relaciéon al
otorgamiento de recompensas y promesas; el empleado necesita
identificar que estas hacen parte del reconocimiento por un
trabajo bien hecho y por el contrario no se convierten en el
objetivo principal de hacer y cumplir con los requerimientos de
las tareas y funciones.

Es necesario hacer denotar que los motivadores
extrinsecos, no deberian ser el motivo principal por el cual
las personas trabajan con efectividad y eficiencia, estas en si
misma refuerzan el desarrollo laboral y son algo extra, pero no
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son el método fundamental para motivar a los trabajadores hacia
la consecucidén de un trabajo excepcional y con calidad.

En vista de ello, Herzberg (1999, citado en Correa, 1988)
expone en su teoria los dos factores de Herzberg, denominados
los motivadores — higiene, que la insatisfaccion laboral se
deriva de tener factores extrinsecos (de higiene) y son
caracteristicas relacionadas con el trabajo, que al ser
positivos mantienen un minimo de motivacién aunque no
necesariamente la incremente.

En cuyo caso, la empresa si desea motivar a sus
colaboradores requiere satisfacer sus necesidades, conociendo e
identificando cuales son los motivos por los que trabajan y
enlazarlos con un trabajo retador, competitivo dentro del cual
progrese al maximo, y su esfuerzo personal sea producto de sus
propias capacidades, necesidades y expectativas; siendo el
trabajo, el medio por el cual satisfacerlas, sin que tengan que
demandar de la empresa altos iIncentivos y recompensas para
estar motivados y alcancen buenos niveles desempefio vy
productividad.

Continuando con el analisis de resultados, se encontro,
que en el area comercial se alcanzan puntajes altos en la
motivacion intrinseca y puntaje bajo en la extrinseca,
contrario al departamentos administrativo, donde se resalta un
puntaje alto en la motivacion extrinseca Yy bajo en la
intrinseca; los medios preferidos tuvo un promedio bajo en
ambos grupos. En el area comercial y administrativa, se
evidencia la afiliacion y reconocimiento como el factor alto y
auto-realizacién como la variable con puntaje bajo.

Los empleados comerciales y administrativos de la empresa
Centracom S.A, muestran necesidades por estar acompafados,

gestar buenas relaciones con sus compafieros, tener contacto
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fisico, emocional, social, dar y recibir afecto, amistad y
apoyo.

En cuanto a la variable autorrealizacion, es
representativo aludir que los dos departamentos no estan
motivados, al no contar con la posibilidad en la empresa de
utilizar sus habilidades y conocimientos para alcanzar un buen
desempeiio laboral; en otras palabras, la laboral realizada en
la empresa, no permite colocar en practica sus competencias,
experiencias y aquello que asumen saben hacer.

Probablemente, si la empresa, no ofrece al empleado la
posibilidad de crecer en su puesto, esto conduce a una baja
auto- realizaciodn; ésta variable al referir la necesidad de la
persona poder ocuparse en lo que verdaderamente sabe y hace, si
las funciones del cargo van mas alla, de las competencias
fisicas, emocionales y cognitivas de la persona, se espera un
bajo desempefio por las altas demandas de su puesto.

De otro modo, los resultados de las condiciones
motivacionales extrinsecas en ambas areas, 1indican en las
variables grupo de trabajo y salario puntajes altos y contenido
de trabajo un puntaje bajo. Ambos departamentos se interesan
por construir buenas relaciones sociales y laborales a través
de un grupo de trabajo que brinde apoyo, cooperacion,
coordinacion de actividades, acompafamiento y amistad, con el
objetivo de buscar la realizacion de sus ideales personales,
sociales y laborales; es decir, el conformar y pertenecer a un
grupo de trabajo, se convierte en la oportunidad de conseguir
las metas y objetivos individuales y colectivos, teniendo alta
significacion la remuneracidén que obtengan por su trabajo,
demostrando una relacion directa entre la ejecucién de un
trabajo en grupo y las recompensas salariales recibidas por
éste.
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Entonces a partir de lo sefialado sobre el puntaje bajo de
la variable contenido de trabajo, es representativo manifestar
que los empleados del &area comercial y administrativo no
obtienen a través de su trabajo autonomia, variedad, sus
funciones no contribuyen a la tarea misma ni a su actividad
laboral; posiblemente, esto guarda su relacién con el bajo
nivel motivacional observado en la variable auto- realizaciodn.

Haciendo referencia a los resultados arrojados en el
factor motivacional medios preferidos para obtener
retribuciones en el trabajo, no se muestran datos
representativos en cuanto al nivel alto o bajo, estos presentan
un comportamiento normal en ambos grupos, aunque los
trabajadores del area administrativa son mas activos que los
comerciales para diferir con respecto a los medios para obtener
retribuciones de su trabajo.

En tal sentido, 1los colaboradores del departamento
comercial y administrativo, buscan relacionarse y compartir con
los demds compafieros con la iIntencidon de iniciar, conservar y
recuperar relaciones que permitan dar y recibir aprecio, afecto
y amistad; esta estrategia utilizada en ambos grupos les
permite sobresalir en sus trabajos, brindar su mayor esfuerzo y
disponer de los recursos para la satisfaccion de objetivos
personales, grupales, Ilaborales y organizacionales, con el
objetivo de alcanzar reconocimiento Yy buena bonificacion
salarial; compensando las condiciones laborales desfavorables
de la empresa con vrespecto a colocar en practica sus
habilidades y destrezas a favor de un trabajo auténomo y su
contribucién en la actividad laboral.

Por otro Jlado, es importante resaltar que el nivel
motivacional ante la variable antiguedad refleja otro

comportamiento en los niveles de motivacidon; siendo el factor
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motivacional intrinseco mas alto en los antiguos con respecto a
los nuevos, quienes arrojaron puntajes altos en la motivacion
extrinseca. En medios preferidos, se indican puntajes altos en
los antiguos y en los nuevos puntajes bajos.

No obstante, se reconoce que los puntajes arrojados en los
factores motivacionales, no indican discrepancia cuando se
comparan con las obtenidas con el &rea, es decir, se observan
tanto en la variable antigliedad como area los mismo niveles
motivacionales altos en: afiliacidon, reconocimiento, grupo de
trabajo y salario, Yy puntaciones bajas en 1los factores
motivacionales auto- realizacidén, y contenido de trabajo.

Por consiguiente teniendo en cuenta lo anterior, los
empleados antiguos, adquieren comportamientos consistentes con
su trabajo, al mostrar compromiso con la empresa, tienen
claridad respecto a su trabajo, rol y desarrollo laboral, lo
cual favorece el clima, el trabajo en equipo, el liderazgo y
compromiso institucional, mostrando una actitud de trabajo
atribuible a su propia fuerza motivacional, direcciona hacia
las metas y acciones especificas derivadas de sus interés y
capacidades en si misma.

Con base en esto se puede decir, que la motivacion vista
como “la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo a favor
de las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad
de esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”
(Robbins, 1999, p 212); pone en evidencia a través de los
resultados de los trabajadores antiguos, como altos niveles
motivacionales iInternos, ejercen influencia o se convierten en
el motor de trabajo y esfuerzo en alcanzar buenos resultados.

Aunque los empleados antiguos al reconocer en la empresa
cual es el papel que ellos juega dentro de ésta, esto no les

permite crecer en cuanto a conocimiento, al no poner en
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practica aquello que asumen saben hacer y demanda de la empresa
satisfacer sus necesidades de autonomia, reconocimiento Yy
variedad en su actividad laboral; con el tiempo su trabajo
puede estar afectado por la ejecucidon de tareas rutinarias y
mondtonas, la cuales afectan la diversidad de tareas, y el
aprendizaje de nuevas habilidades, competencias y destrezas
relacionadas con la auto- realizacion y contenido de trabajo.

De este modo, Qlas pocas alternativas Ilaborales de
practicar en la empresa los conocimientos Yy competencias
adquiridas, no son la forma de alcanzar un desarrollo
profesional y recibir recompensas como la promocion,
probablemente como consecuencia de ello, el desempefio vy
satisfaccion de necesidades no es posible conseguirlo por medio
del esfuerzo individual sino colectivo.

Por el contrario, los empleados nuevos al estar
caracterizados por la motivacidn extrinseca, esperan recibir de
la empresa recompensas y beneficios como: mayor autonomia,
responsabilidad, promocion, reconocimiento, Yy recursos
adicionales para la ejecucion de su trabajo; de esta manera, el
grupo de trabajo es un factor motivacional alto porque no sélo
sirve para obtener beneficios 1individuales y colectivos al
contar con la colaboracion de otros, sino fortalecen los lazos
de amistad y relaciones interpersonales.

En relacion a los medios preferidos 1los trabajadores
antiguos esperan conseguir mas retribuciones por el trabajo en
comparacion de los nuevos; siendo los antiguos personas activas
en cuanto a la solicitud de beneficios, se comportan de manera
persuasiva y no demuestran total confianza ante las decisiones
de la empresa.

Por consiguiente, los cargos ocupados por los trabajadores
nuevos y antiguos, puede ser Qlos mismos, sin embargo, la
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adaptacion al puesto, 1la estimulacion por parte de la
organizacion a retos, la delegacion de autonomia Yy
responsabilidad, las posibilidades de crecimiento Yy
capacitacion, entre otros, son factores particulares porque se
desarrollan segun las condiciones de la empresa y la persona.

De acuerdo con esto, ninguna persona trabaja por unos
mismos deseos y necesidades que otra y los moviliza diferentes
motivos, de ahi, la importancia de que la empresa comprenda las
necesidades y deseos de sus empleados y establezca que espera
de ello, para que su trabajo resulte ser satisfactorio tanto en
el empleado como en la empresa, consiguiendo un desempefo
positivo.

Ademas, los resultados en lo que refiere a la variable
antiguedad, muestran discrepancias significativas ante las
condiciones motivacionales de los nuevos, por tal motivo, es
posible describir que la motivacion se comporta diferente a
nivel individual y segun las condiciones de trabajo.

Estas discrepancias puede responder, a que los empleados
antiguos ya han incorporado la cultura organizacional de Ila
empresa, tienen mayor autonomia en la realizacidon a su trabajo
y claridad respecto a sus funciones y responsabilidades,
frente a lo cual, sus IiIntereses motivacionales varian en
relacion a los empleados nuevos, quienes estan en un proceso de
adaptacion con sus compafieros de trabajo, la preparacion,
elaboracién y exigencias de sus tareas, e incorporacion de los
procesos administrativos y corporativos.

En este sentido, en coherente considerar que las
condiciones motivacionales independientemente de como se
desempefie y desarrolle la persona, su fin se encamina a la
busqueda de una satisfaccion de necesidades individuales vy
colectivas, asi como metas y objetivos laborales, los cuales se
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reflejan en los resultados obtenidos; por 1o tanto, es
necesario valorar como las condiciones motivacionales se
manifiestan en ambos grupos (nuevos y antiguos), permitiendo
establecer que los factores motivacionales responden
positivamente a los iIntereses individuales y colectivos.

En otro orden de 1ideas, un aporte interesante a los
resultados, refiere al antecedente investigativo de Carmen
Eugenia Giraldo en el Centro Visual Moderno durante el primer
semestre del afio de 1997 en los meses de Febrero y Mayo en la
ciudad de Manizales, quien seflala la importancia de fortalecer
el servicio al cliente a través de comunicados internos,
plegables publicitarios, capacitaciones, retroalimentacioén
constante a sus trabajadores y mejorar en cuanto agilidad,
cumplimiento y calidad en los trabajos terminados.

Anotando el valor que adquiere el departamento comercial
en la empresa Centracom S.A, dedicada a 0la prestacion de
servicios de telefonia celular; reconociendo la necesidad de
poder contar con una fuerza de trabajo en ventas altamente
competitivas y eficiente en el servicio al cliente, quienes
demuestran una alta motivacion intrinseca, esencial para la
ejecucion de un trabajo meritorio a las propias capacidades y
deseos de satisfaccion de los trabajadores, en relacidon a
recompensas y bonificaciones otorgadas por la empresa.

En conclusidén, se concibe entonces, la coherencia entre
los resultados alcanzados en el &rea comercial con la labor
ejecutada por los mismos, quienes requieren mostrar una alta
motivacion intrinseca indicando actitudes y comportamientos
propios a la persona con el fin de obtener altos resultados por
la labor encomendada, iIndependientemente de los beneficios
otorgados por benevolencia de la empresa a Tfavor de unos

resultados esperados.
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7.4. Cronograma de actividades.

ACTIVIDADES

Primer semestre/2010 Segundo semestre/2010

Revision antecedentes investigativos,
marco tedrico, planteamiento del
problema, objetivos.

Preparacion de primer informe proyecto |

Primera entrega avance proyecto |

Revision de correcciones primera entrega

proyecto

Entrega de informe final del proyecto

Exposicién y Evaluacién proyecto

Finalizacion de actividades semestrales

Aplicacién prueba CMT y prueba de
expectativas de desempefio

Revision de datos estadisticos CMT y
expectativas de desempefio, cruce de
informacioén.

Analisis resultados, discusiodn,
elaboracioén conclusiones,
recomendaciones.

Primera entrega de avance resultados

Correccioén primer avance de resultados.

Preparacion informe final proyecto

Entrega final de proyecto

Exposicion proyecto de grado.

*

Fuente: elaboracién propia

Conclusiones.

Se logro determinar el nivel motivacional de los empleados
de la empresa Centracom S.A de la ciudad de Pereira, segun

su antiguedad y area.

Las variables mas representativas con un promedio alto en
la motivacion externa es grupo de trabajo y salario. La
primera permite vislumbrar como los empleados buscan la
posibilidad de vincularse a un grupo de trabajo donde las
condiciones sociales los conlleven a participar
activamente de las actividades Ilaborales, a su vez,

promuevan la construccion de nuevos conocimientos y el
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fortalecimiento de los que ya se tienen, con el fin de
alcanzar la realizacidon de sus necesidades personales,
laborales y sociales. Por otra parte al presentarse la
variable salario con un promedio alto, quiere decir que la
empresa Centracom S.A, procura porque sus colaboradores
reciban una buena retribucién por la ejecucién de sus
tareas, fomentando motivacion al compensar su esfuerzo y

dedicacion.

Para la empresa la motivaciéon interna juega un papel
importante, de ahi que 1la variable reconocimiento vy
afiliacion obtuvieran puntuaciones significativas,
indicando que [la empresa brinda espacios donde sus
colaboradores por medio de [la vrealizacion de sus
actividades, buscan y reciben reconocimiento por sus
logros, asi como la aceptacidén y atencion por parte de
sus compafieros y jefes por sus habilidades, conocimientos
y experiencias, con el objetivo de establecer relaciones
satisfactorias con sus compaferos de trabajo, donde Ila

calidez de la relacion juega un papel Importante.

El factor motivacional medios preferidos no presenta
puntuaciones representativas en cuanto a niveles alto o
bajo, 1o que significa que en ambos grupos se muestra un
comportamiento normal, indicando que la empresa fomenta en
sus empleados dedicacion a la tarea, aceptacion a la
autoridad, aceptaciéon de normas y valores, requisicion y
expectacion. Sin embargo el personal administrativo
muestra comportamientos activos en cuanto a diferir en
los medios que desean emplear para obtener retribuciones
deseadas en su trabajo.
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La variable auto-realizaciéon y contenido de trabajo se
manifiestan con un promedio bajo, en ambas areas y en los
empleados tanto nuevos como antiguos; posiblemente la
empresa en sus procesos de seleccion presenta dificultades
con respecto a ocupar los cargos en relacion al perfil,
requiriendo personal no i1doneo a las necesidades de la
empresa Yy competencias laborales; en otras palabras,
cuando los colaboradores de 1la empresa no ponen en
practica sus conocimientos, habilidades, experiencia Yy
competencias, puede estar iIndicando que las personas de la
empresa no estan haciendo aquello que saben hacer y por el
contrario sus tareas y funciones no responden a su

desarrollo profesional, habilidades y destrezas.

Los resultados alcanzados en la empresa acerca de los
altos niveles de condiciones motivacionales extrinsecas,
demuestran el compromiso, preocupacién y responsabilidad
de Centracom S.A, en planear y ejecutar todo un sistema
salarial integral y también otros programas basados en
compensaciones, iIncentivos, reconocimientos y recompensas
que benefician la calidad de vida laboral, la ejecuciodn
del trabajo, [las exigencias en productividad y el

bienestar de toda la organizacion.

En el area comercial la motivacidén interna se encuentra
con un promedio alto, por que los empleados conducen su
fuerza 1interna hacia una accion especifica, queriendo
decir con ello que las personas trabajan a Tfin de
conseguir resultados satisfactorios cuya finalidad es dar

cumplimiento a sus necesidades. Sustentados en la teoria
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de Deci (1975); si un empleado esta intrinsecamente
motivado, realiza sus funciones por el placer inherente
que se deriva de dicha tarea; en este sentido, la empresa
orienta las estrategias de administracién del personal y
acciones motivacionales en beneficio de lo verdaderamente
importante para su personal.

El personal administrativo, presenta altos niveles de
motivacion externa, mostrando que son empleados que han
incorporado la cultura organizacional, que tienen definido
sus tareas y funciones dentro de la dinamica laboral, es
por esto que esperan que la organizaciéon les recompense su
labor otorgandoles mayor autonomia, mayor responsabilidad,
oportunidades de promocidn, recompensas Yy reconocimiento
de un trabajo bien hecho.

Se evidencia que los empleados nuevos presentan una
motivacion extrinseca alta, dado que ellos estan en un
proceso de adaptacion, induccion, reconocimiento e
incorporacion de la mision, visién, politicas, valores,
filosofia y cultura organizacional, a su vez, se
encuentran expectantes ante los designios y demandas de la
organizacion y su puesto de trabajo, tratando de

incorporar los procesos administrativos y corporativos.

Dentro de la dinadmica laboral que maneja Centracom S.A. se
evidencia como dentro del nivel motivacional la variable
mas alta obedece a afiliacion tanto en los empleados
antiguos como en los nuevos, queriendo decir con ello que
la empresa posibilita fomentar bases sélidas en las buenas

relaciones interpersonales, favoreciendo el clima
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organizacional; sin embrago en el personal nuevo aparece
mas baja, dado que ellos al estar por primera vez en la
organizacion estan bajo la expectativa de pertenecer a un
grupo de trabajo donde las condiciones laborales les
permita la obtencidén de buenos resultados y asi poder
fomentar estrechas relaciones interpersonales mutuamente

satisfactorias.

Los empleados de Centracom S.A, al ejecutar sus laborales,
utilizan al maximo sus capacidades, habilidades vy
destrezas, al contar con la cooperacion y acompafamiento
de sus compafieros, esto demuestra su aceptacion y aprecio
permitiendo afianzar su potencial afectivo, cognitivo,
personal y laboral, impactando positivamente sobre su

autoestima, confianza y relaciones interpersonales.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia como
el nivel motivacional externo en el Tfactor promocién
presenta un promedio alto en funcion de 1la variable
antiguedad, especificamente en los trabajadores nuevos,
manifestando como ellos esperan encontrar en la compafia
posibilidades ascenso y planes de carrera, beneficiando
su crecimiento personal y laboral, con el fin de
desempefiarse dentro de un contexto laboral de manera
optima, posiblemente estas condiciones se deben a las
buenas condiciones laborales, estabilidad salarial vy
economica ofrecida por la empresa y por tanto la baja

rotacion en el personal.

Los resultados encontrados en la investigacion, resaltan
la asociacidon entre las teorias y la practica porque se
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pudo validar las conceptualizaciones tedricas acerca de la

motivacion.

La manera como cada trabajador desarrolla y ejecuta su rol
en la organizacion, esta determinado en gran medida por el
grado de motivacion y el valor que ellos otorgan a los
resultados esperados, del mismo modo, estaran supeditados

a las habilidades y destrezas desarrolladas.

Recomendaciones

A pesar de no evidenciar baja motivacion, es importante
que la empresa identifique motivadores internos
correspondientes a la persona, con el propdsito de buscar
su satisfaccion a partir del plan estratégico de la
organizacion y de esta manera, lograr que los
colaboradores se esmeren por lograr altos resultados segun

sus propios meritos mejorando sus niveles motivacionales.

Trabajar el factor autorrealizacién y contenido de trabajo
a partir del disefio de capacitaciones y talleres, con los
cuales se fortalezcan competencias Yy habilidades del
Colaborador segun sus conocimientos, perfil y Tfunciones
dentro de la empresa, todo ello con el fin de optimizar el
recurso humano, asi como lograr altos niveles de calidad y

productividad en sus procesos.

Segun los resultados obtenidos en el factor auto-

realizaciéon, se evidencia la necesidad de (generar
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programas de accidon sobre capacitaciones y planes de
desarrollo enfocados al crecimiento profesional y a si
mismo el desarrollo laboral, midiendo el 1iImpacto que
tuvieron sobre el fortalecimiento de competencias.

Evaluar Hlos criterios con cuales se desarrollan los
programas de promocién y ascenso para garantizar un buen
proceso de seleccidn, ocupando los cargos con personas
competentes que contribuyan con Qla productividad y el
desempefio de la empresa.

Evaluar como 1los incentivos otorgados por la empresa
responden a las necesidades y expectativas individuales y
grupales del area de comercial y administrativa, teniendo
en cuenta que los motivadores externos no operan por

igual, ni son motivo de satisfaccién en un mismo grupo.

La motivacion para el trabajo es un factor que deriva de
un esfuerzo personal hacia a una accion especifica, asi
que, nace de la persona misma a razén de unas metas y
objetivos individuales; ante esto, la empresa Centracom
S.A. necesita evaluar todo su sistema de recompensas,
estimulos e incentivos, apuntando mas hacia el
fortalecimiento de la motivacion intrinseca, mejorando
las expectativas del colaborador segun su condicidén vy
necesidades logrando incrementar los niveles

motivacionales individuales y colectivos.

El trabajo es [la posibilidad de crecimiento, re-

significacién y desarrollo, donde las personas tienen como
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fin obtener resultados positivos, en este sentido, las
empresas deben considerar la medicion de la motivacion
como un indicador fundamental, ya que permite conocer los
motivos por que trabajan las personas y cuales son las
necesidades que movilizan a sus iIntegrantes hacia la
accion; por eso, es primordial direccionar la planeacioén
estratégica de la organizacién hacia la consecucién de las

mismas.

Se hace indispensable, la participacién de la empresa en
estudios investigativos y/0, re-estructuracion del
direccionamiento estratégico, evaluacion de tareas vy
funciones, porque estos ayudan a conocer cuales son las
necesidades del trabajador y la organizacién, a su vez,
posibilita integrarlas con los objetivos, metas y valores
de la empresa, llevando eficazmente los procesos

administrativos y productivos de la misma.

Es necesario que los empleados, adopten actitudes vy
comportamientos consistentes con sus papeles
organizacionales. Con los datos arrojados por el perfil
motivacional, se pueden planear programas en beneficio del
liderazgo, la competitividad y el trabajo en equipo,
buscando impactar en los Tfactores de afiliaci6on, auto-

realizacién y grupo de trabajo.

La empresa debe buscar estrategias laborales direccionadas
a mantener y aumentar los niveles motivacionales, por
ejemplo el redisefar tareas, funciones o] re-
estructuracion de metodologias y procedimientos, para

fortalecer la motivacion intrinseca, en miras a mejorar
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las competencias de las personas, experimentando nuevos
resultados acerca de su labor, colocando a prueba sus
capacidades, destrezas y habilidades, sugiriendo roles y
actitudes, contribuyendo con motivadores como: auto-
realizacion, logro, estima y reconocimiento.

Crear el departamento de recursos humanos, con el fin de
promover actividades de capacitacion y desarrollo
generando impacto en los niveles de motivacién, desempefio

y productividad de la organizacion.

Es necesario que Centracom S.A fTacilite y acompafe los
procesos de gestién humana, encaminados hacia la mejora de
la dignidad del trabajador; la organizaciéon al brindar
oportunidades de desarrollo tanto intelectuales, como
sociales y emocionales, beneficia [la productividad,
seguridad laboral, fisica y mental, valorando la vida de

todos los integrantes de la empresa.

Es iImportante tener en cuenta los aspectos o Tfactores
motivacionales con mayor presencia en el personal vy
establecer estrategias de mejoramiento. Por ejemplo
planear jornadas de trabajo y actividades intralaborales
que permitan consolidar o reforzar Qlas relaciones

interpersonales de los colaboradores.

Establecer planes de reconocimiento por resultados
obtenidos en el trabajo tanto del personal administrativo

como comercial. por ejemplo cuadros de mejor empleado del
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mes o0 trimestre, entrega de incentivos materiales o
intangibles por 1los logros, cumplimiento de metas vy
compromiso institucional, que permitird la incorporacion
de la cultura organizacional e iIncrementar los niveles de

sentido de pertenencia de los colaboradores.

* En la organizacion se refleja alta motivacidon extrinseca,
estos factores motivacionales reconocidos como beneficios
otorgados por la organizacioéon hacia al colaborador, con el
tiempo pierden su potencial motivacional; por eso, el
colaborador debe percibir su trabajo como fuente de
motivacion individual y para ello la empresa debe cuidarse
de generar altas expectativas y recompensas a cambio de un
trabajo bien hecho, con el fin de iIncrementar sus niveles
de productividad y desempefio, ya que el trabajo por si
mismo requiere ser valorar y medido segun las capacidades

y competencias de las personas.

Implicaciones éticas.
Informacion para la empresa y formato de consentimiento.

En el mundo competitivo de hoy, donde las organizaciones son
consideradas como parte de un colectivo, con caracteristicas
propias y cuyo propésito es alcanzar la estabilidad,
crecimiento economico y apoyo social; se debe buscar fortalecer
el recurso humano porque es considerado como uno de los
factores administrativos mas relevantes de una empresa por su
ayuda al crecimiento de la misma y al responder a una

exigencias.

Adriana Marcela Arias- Marcela Soto



[e

CENTRACOM Proyecto de Grado 87

Por consiguiente se hace fundamental para la organizacion
identificar y conocer en qué condiciones se encuentra la
empresa en cuando a su motivacion y expectativas de desempefio,
ya que su evaluacion permite trabajar sobre los factores
desfavorables que generan baja motivacion y asi mismo bajo
rendimiento.

De esta manera, le estamos invitando a participar en una
investigacion para poder conocer cual es la relacion de la
motivacion con las expectativas de desempefo, esta informacidn
nos ayudara a tomar mejores decisiones en cuanto a la
satisfaccion de sus propias necesidades y la realizacion de su
trabajo.

Para conocer como se encuentra la motivacion y las
expectativas de desempeiio dentro de la empresa, para este
estudio se espera que participen 45 personas que se encuentren
actualmente vinculados a la organizacion. Su participacion es
absolutamente voluntaria y no afectara su contexto laboral.

e Procedimiento del estudio:

Si usted acepta participar, se realizara la evaluacién de la
motivacion por medio del test (CMT) de Toro de manera
individual o grupal. Luego se llevara a cabo la aplicacién de
la encuesta de expectativas la cual valora el desempefio. Una
vez terminada ambas pruebas y conocidos sus resultados, se
procede con la evaluacion correlacional entre la motivacién y
expectativas de desempefio.

e Beneficios.

Si usted acepta participar, recibira como beneficio de los
resultados de este estudio, ayudar en el futuro a mejorar los
procesos de motivacion y desempefio de las organizaciones
teniendo en cuenta el bienestar de la misma y la satisfaccion

de sus necesidades.
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e Riesgos:
Los procedimientos de evaluacion (motivacion y expectativas de
desempefio) no representan ningun riesgo significativo para el
contrato, condiciones del trabajo vy valoracion del puesto de
trabajo de los participantes.

e Responsabilidades de los empleados.
Usted debe permitir la realizacion del test y la encuesta,
incluyendo su participacion en informacién adicional con
relacion a la organizacidon y sus necesidades laborales. Es
importante que cumpla también con los procesos y programas
recomendados para el mejoramiento continuo de la empresa. Usted
ayudara mucho si comenta cualquier inquietud durante los
procedimientos.

e Alternativas.
No existe otro método valido y confiable alternativo a los
test, que permita obtener 1la informacién que estamos
solicitando. Si usted escoge no participar en el estudio, la
organizacion estara en la capacidad de respetar su decision.

e Confidencialidad.
Solo la organizacion y sus colaboradores sabran que usted esta
participando en el estudio. Los registros que se hagan
contendran sus datos de identificacion. Sin embargo si los
resultados de este estudio son publicados, usted no sera
identificado por el nombre, el cargo que ocupa dentro de la
empresa, ni algun dato personal.

e Compensacion.
Usted no tendra que incurrir en ningun gasto por participar en
este estudio. El proyecto cubrira los gastos correspondientes
de trasporte, y material como fotocopias para la aplicacién de
los test.
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e Personas a contactar.
Si tiene cualquier pregunta acerca de este estudio o acerca de
los que deben hacer o tenga alguna inquietud, puede comunicarse
con la estudiante de psicologia de la Universidad Catélica
Popular del Risaralda Adriana Marcela Aguirre Arias al teléfono
3448951.
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