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RESUMEN.

En esta investigacion se estudian los factores motivacionales que afectan la
percepcion del apoyo laboral por parte de la organizacion en los operarios de bodega de la
Distribuidora Tropicana en el afio 2016. Con el cual se pretendio analizar los aspectos
relacionados con la motivacion que refieren los operarios a través de la realizacion de un
cuestionario que se empled para medir dichos aspectos, también identificar el nivel de
apoyo laboral que perciben los operarios por parte de la organizacion y por ultimo
relacionar los aspectos motivacionales y la percepcion del apoyo laboral de los operarios de
la Distribuidora Tropicana. De manera que esta investigacion se midio bajo el
cuestionamiento de dos herramientas que ayudaron a la interpretacion de las necesidades de
los operarios. Esta investigacion es de enfoque cuantitativo. Dentro de los resultados se
evidencia que los factores motivacionales no se fundamentan solo en la remuneracién, sino
que para el operario es importante el reconocimiento, la oportunidad de promocién o el
ascenso. Es evidente en los resultados la expectativa que tiene el trabajador frente a la
direccion o liderazgo de su jefe, en cuanto al reconocimiento por la labor desempefiada. El
operario de bodega requiere de capacitacion y oportunidades que le permitan un adecuado
desarrollo en su trabajo y la satisfaccion en la tarea encomendada; las necesidades
extrinsecas e intrinsecas van de la mano enfocandose mas en la satisfaccion personal, es
decir, en el ser.

Palabras Claves: administracion de recursos humanos, clima organizacional,
desempefio, motivacién, organizacion, productividad, psicologia organizacional, rol,

satisfaccion laboral, motivacién extrinseca, motivacion intrinseca.



GLOSARIO.

Administracion de recursos humanos: Estudio de la manera en que las organizaciones
obtienen, desarrollan, evaltan, mantienen y conservan el numero y el tipo adecuado de
trabajadores. Su objetivo es suministrar a la organizacion una fuerza laboral efectiva

(Werther y Davis, 1996, p.560).

Clima organizacional: Grado en que el entorno o ambiente es favorable o desfavorable

para los integrantes de la organizacion (Werther y Davis, 1996. p. 562).

Desempefio: Acciones y conductas que son relevantes para las metas de la organizacion; se

miden en términos del rendimiento del trabajador (Landy y Conte, 2005, p. G6).

Enfoque motivacional: Utilizado en el disefio y redisefio, se usa para aumentar la
satisfaccion del trabajador y reducir la rotacion, mediante la modificacién de los niveles

motivacionales (Landy y Conte, 2005, p. G7).

Motivacion: Aquello que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano. En GHR
alude al deseo que tiene el individuo de realizar su trabajo lo mejor posible, o de realizar el
méaximo esfuerzo en la ejecucion de las tareas que se le han asignado (Gomez, Balkin y

Cardy, 1997, p.Gb).

Organizacion: Grupo de personas que unen sus fuerzas para lograr una meta comun y que
siguen un serie de procedimientos para desarrollar productos y servicios (Landy y Conte,

2005, p. G14).



Productividad: La relacion que se establece entre los resultados tangibles que logra la
organizacion en términos de bienes y servicios y los insumos que consume para lograr esos
resultados, incluyendo personal, capital, materiales, tiempo y energia (Werther y Davis,

1996, p. 572).

Psicologia Organizacional: Campo de la psicologia que combina la investigacion en
psicologia social con la psicologia organizacional y se dirige a la parte emocional y

motivacional del trabajo (Landy y Conte, 2005, p. G16).

Rol: Expectativas respecto a las responsabilidades y requerimientos de un puesto en

particular (Landy y Conte, 2005, p. G17).

Satisfaccion laboral: Actitud positiva o estado emocional que resulta de la valoracion del

trabajo o de la experiencia laboral (Landy y Conte, 2005, p. G17).

Satisfaccion extrinseca: Se refiere a los aspectos centrales o intrinsecos del puesto en si

mismo, como la responsabilidad (Landy y Conte, 2005, p. G17).

Satisfaccion extrinseca: Se refiere a los aspectos extrinsecos o externos a las tareas del

puesto, como el salario o los incentivos (Landy y Conte, 2005, p. G17).
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INTRODUCCION.

El presente trabajo se baso en la investigacion de los factores motivacionales
determinantes en el clima laboral de la organizacion Distribuidora Tropicana. Los cuales se

estudiaron enfocandose en el desempefio y actitud del operario de bodega frente a su labor.

Esta investigacion se baso en la necesidad de conocer la satisfaccion de una
poblacion que posiblemente carece de reconocimiento y oportunidad de autorrealizacion,
ya que desde la cultura organizacional de este tipo de compafiia, la formacién y
capacitacién no es el pilar para la productividad de los operarios, siendo ademas el interés

de la compaifiia la operatividad.

Con esta investigacion se pretendio indagar en cada colaborador los aspectos
estructurales y de formacion de la compafiia para conocerlos y comprender desde su
experiencia de vida el tipo de trabajo al que se someten, entender desde la motivacion los
factores determinantes para el desempefio en su labor y si en realidad la labor que ejecutan

satisface sus necesidades extrinseca e intrinsecas.

En la actualidad las organizaciones se preocupan por realizar un seguimiento
adecuado a la motivacion, el cual esta es determinante en la accion de la labor a emprender
o desempefiar. Cada persona tiene un interés que lo motiva y lo lleva alcanzar un objetivo
deseado. Hay multiples factores motivacionales que generan en la persona la busqueda de
satisfactores y no frustraciones que impactan en el desarrollo y elaboracién de las metas

individuales para la obtencién de un logro determinado.
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Esta investigacion de tipo cuantitativo busca medir bajo el esquema y estructura del
Cuestionario de Motivacién para el Trabajo — CMT y el Cuestionario de Clima, las
variables que identifiquen la valoracion que cada empleado percibe sobre estos conceptos y
cudles requieren de un seguimiento o control para el mejoramiento. Con estas herramientas

se pretendi6 detectar las necesidades de los trabajadores.

La motivacion es un factor determinante en la ejecucion de las tareas de las
compafiias, de ésta depende el adecuado desempefio de sus trabajadores y no solo desde el
ambito laboral, sino también desde lo personal, porque un trabajador satisfecho innovara en
nuevas oportunidades, aprovechara los recursos y planteara estrategias de cambio y

promocion.

Los objetivos de esta investigacion se basaron en describir los factores
motivacionales que afectan la percepcion del apoyo laboral por parte de la organizacién en

los operarios de bodega de la Distribuidora Tropicana en el afio 2016.
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1. JUSTIFICACION.

Para las organizaciones es de gran importancia evaluar el nivel de satisfaccion de sus
empleados y conocer los factores motivacionales, pues estos permiten que el colaborador
sea productivo y tenga sentido de pertenencia con la misma, por lo anterior la empresa
Distribuidora Tropicana desde el &rea de Gestion Humana observé la necesidad de realizar
una propuesta de medicion por medio de dos cuestionaros como el Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo — CMT y un Cuestionario de Clima Organizacional, con el
objetivo de evidenciar queé factores se encuentran en un nivel alto y un nivel aceptable y
asi crear estrategias de mejoramiento en el clima organizacional para los empleados que se
encuentran en el area de bodega.

Esta investigacion fue de gran importancia para el area organizacional, ya que a
partir de la exploracion y descripcion de tal relacion se puede reflexionar y disefiar
estrategias de intervencion que conllevan a mejorar la calidad de vida laboral y con ello
prevenir la inconformidad e insatisfaccion de estos empleados, la psicologia organizacional
permite estudiar el comportamiento del ser humano en el &mbito laboral es por esto que
esta rama de la psicologia permiti6 observar factores actitudinales, comportamentales y
emocionales de los empleados.

Asi mismo, es importante sefialar que el incremento de la calidad de vida laboral y la
estabilidad laboral contribuyen sustancialmente al mejoramiento de la calidad de vida
familiar y por extension a una mejor convivencia ciudadana.

De otro lado, y no menos importante, es el hecho de que este estudio conlleva a
indagaciones mas profundas que con seguridad contribuiran a mejorar la gestion del talento

humano y con ello la productividad empresarial.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Araque y Rivera (2005) hablan del concepto de motivacion “como uno de los
aspectos mas importantes, pero menos entendidos en la psicologia industrial y
organizacional actual, “la motivacion es importante en las organizaciones y la industria,
porque abarca la fase de accion de la conducta” (p. 54). La falta de motivacion en la
organizacion actual es un conjunto de factores que infieren en la conducta y desempefio del
ser humano, no es solo un incentivo econémico que equilibre o genere en él efectos de
satisfaccion y motivacion.

La motivacion puede definirse segiin Araque (2005) como “necesaria para la
existencia de un ser humano, y un cimulo de motivos permiten su permanencia, cuando se
termina la motivacion de vivir el hombre pierde la razén de sus existencia”, (p. 53)
entonces bien la esencia del ser humano; un ser colaborador en una organizacion radica en
enfocarse en una meta, pero para cumplirla debe sentirse identificado con su tarea, debe
tener una razén de ser, una razon de compromiso, sentido de pertenencia. Es que si bien el
colaborador pierde el afecto por su organizacion, pierde el norte de toda situacion, la
motivacidn es el conjunto de factores equilibrantes en la funcion de un colaborador, la
motivacidn en la organizacion actual es el corazén de la industria porque sin ella el trabajo
seria aburrido, monotono y algunas veces infeliz.

La conducta del ser humano esta expuesta, segn al medio al que se enfrente, a
adaptarse a todo tipo de situaciones, a enfrentar y alinearse a politicas organizacionales que
ocasionalmente pueden moldear y transformar la vida y el enfoque de un ser humano.

Schultz (1985) plantea, “uno de los problemas que encaran las empresas modernas es
encontrar la manera de motivar al personal para que pongan mas empefio en sus labores e

intensificar la satisfaccion e interés en el trabajo” (p. 243); dentro de los procesos de
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reclutamiento, seleccién y capacitacion se han realizado progresos inimaginables. Los jefes
de antafio creian que la solucion radicaba en que aumentandoles el sueldo los
colaboradores, aumentaria su desempefio, pero este generd un resultado por muy corto
tiempo ya que en la sociedad actual el dinero no es el factor determinante como motivador
primordial. Otro de los factores sociales que afecta la motivacion laboral es la importancia
de capacitacion y formacion, lo cual eleva el nivel de productividad y desempefio, atras
quedaron los trabajadores de antafio ensefiados a trabaja operativa y monétonamente.

Schultz (1985) plantea que las empresas se estan viendo obligadas entonces a
proporcionar trabajos mas significativos, lo cual es la nica manera en que se generarian
adecuados resultados en el desempefio y los colaboradores se sentirian contentos e
interesados, de no ser asi, seguiran existiendo altos indices de rotacion de personal,
ausentismo, entre otros.

Partiendo de lo dicho anteriormente y tomando en cuenta la problematica que llevé a
investigar en la compafiia Distribuidora Tropicana, la cual por ser una compafia familiar
desde hace 48 afios, se ha dedicado a comercializar productos de consumo masivo basados
en el objetivo de ser lideres en servicio. Con el transcurrir del tiempo fue construyendo sus
ideales y politicas basados y fundamentados en la entrega oportuna, en la operatividad
eficiente; mas no en la satisfaccion y productividad de sus colaboradores, no era importante
el Ser y lo que de él pudiera provenir, el operario era como su palabra lo indica una persona
“maquina” dedicada a hacer entregas, liquidar dinero, separar pedidos y organizar
mercancia.

Es importante comprender desde el proceso de creacion y desarrollo de esta

compafiia analizar la siguiente pregunta de investigacion ¢Cuales son los factores



motivacionales determinantes en la percepcidn del apoyo laboral de los operarios de

bodega de la Distribuidora Tropicana S.A.S en el afio 2016?

15



16

3. ANTECEDENTES EMPIRICOS.

Para la realizacion de esta investigacion se tuvieron en cuenta estudios sobre
motivacion y satisfaccion laboral, tanto a nivel nacional como internacional.

Fernandez et al. (2000), plantearon una investigacion que pretendia averiguar el
grado de satisfaccion global de cada uno de los trabajadores de atencion primaria del area
10. EI método que se empled fue el estudio descriptivo transversal, en esta area trabajan
aproximadamente 668 profesionales sanitarios y no sanitarios, se utilizo el cuestionario de
satisfaccion Font Roja, adaptado por J. Aranaz, que mide la satisfaccion laboral a través de
una escala de 1 (menor grado de satisfaccion) a 5 (mayor grado de satisfaccion). Como
conclusion obtuvieron que los profesionales se encuentren medianamente satisfechos en su
trabajo. Comparando este estudio con el realizado en este area en 1992, concluyeron que las
dimensiones tension laboral y promocion profesional siguen siendo las peor valoradas. Esta
investigacion muestra como los factores motivacionales externos e internos afectan el
grado de satisfaccion de los colaboradores.

Palma Carrillo (2000) realizo el estudio de la motivacion y el clima laboral en
trabajadores de 3 instituciones universitaria privadas de Lima, Per0. Los instrumentos que
utilizaron fueron dos escalas de motivacion y clima laboral basado en el enfoque de
McClelland y Litwing. Los resultados de esta investigacion evidenciaron niveles medios de
motivacién y clima laboral. Esta investigacion es relevante, debido a que concluye que uno
de los factores determinantes para la motivacion de los empleados es el adecuado manejo
de los sistemas de comunicacion y como éstos, enfocados hacia una misma meta y

hablando en una sola direccién, puede mejorar su rendimiento laboral.
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Por otro lado, Lopez (2005), investiga la motivacion laboral y la gestion de recursos
humanos en la teoria de Frederick Herzberg. Segun la teoria de Herzberg la préctica y las
investigaciones modernas de la administracion hablan de la motivacién como un factor
clave que los gerentes tienen en cuenta en las relaciones de trabajo que ellos crean y
supervisan. Es importante resaltar de esta investigacion de tipo aplicativa, que los
administradores deben disefiar estilos de vida transformadores que motiven, creando logros
comunes de los empleados de una compafiia. Esta investigacion se baso en un trabajo de
campo realizado a una muestra de empresas ubicadas en Lima y Huacanyo.

Una investigacion de orientacion teodrica que realiz6 Bedodo y Giglio en el afio 2006
en Santiago de Chile, indagé bibliografia fundamentada en construcciones y conceptos
extraidos de textos, ensayos, monografias e investigaciones académicas. Dicha
investigacion habla respecto a la relacion entre motivacion laboral y compensaciones en el
marco de las organizaciones actuales, en donde se intenta comprender la relacion entre
estos conceptos y se plantea una reflexion acerca de la responsabilidad de la organizacién
en la motivacién de sus empleados, respecto al rol del psicélogo en esta relacién
persona/organizacion y una mirada al contexto que comprende la organizacion de recursos
humanos. Esta investigacion aporta una comprensién sobre cdmo la organizacion es
responsable de la motivacion de sus empleados aprovechando como recurso humano el rol
del psicologo.

Garcia Sanz (2012) realiz6 un estudio descriptivo sobre la motivacion laboral
basandose en las variables de motivacion laboral que llevan a tener a los trabajadores
motivados en su labor, por medio de una entrevista semiestructurada, el cual se le realiz6 a
25 trabajadores, donde se pretendio obtener y resaltar como resultado que no solo la

retribucion econdmica es el elemento fundamental para que los trabajadores den
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cumplimiento a los objetivos, también existen otras variables dentro del contexto
organizacional que motivan al trabajador. Es importante resaltar de esta investigacion que
el aumento en la retribucidn econdmica no es el pilar fundamental para que el resultado de
una labor en los operarios sea satisfactoria, pueden determinarse otros factores tales como
cambio de jornada laboral, capacitaciones, reconocimiento, vacaciones o incentivos que
ayuden a elevar el nivel motivacional de esta poblacion y asi darle cumplimiento a los
objetivos de la labor que emprendan.

Otra de las investigaciones que se indagaron fue la que realizé Cedefio Lara (2010),
esta tuvo como proposito diagnosticar el nivel de clima laboral organizacional del
departamento de recursos humanos del Instituto Universitario de Tecnologia José Antonio
Anzoategui San Tomé, Republica de Venezuela. La investigacion es de tipo descriptivo de
campo no experimental, emplearon un cuestionario de 25 preguntas que se les aplicé a 133
personas del &rea administrativa, este cuestionario permitié concluir que la atmosfera
laboral era negativa, permitiendo proponer estrategias de desarrollo organizacional para
intentar solventar la situacion e intentando perfeccionar el nivel de clima organizacional.

Para concluir, se han encontrado en las investigaciones temas como la importancia
del rol del psicologo en las organizaciones, el incentivo en formacion y capacitacion los
cuales promueven y motivan el desempefio de los trabajadores en vez del incentivo
econdmico y, permitir que el profesional de psicologia evalué y estudie las caracteristicas
de la empresa para conocer e identificar las problematicas de una organizacion. Para las
organizaciones es determinante dentro de los procesos estratégicos y de planeacion realizar
procesos internos que promuevan al empleado, lo cuales le ayudara a crecer

profesionalmente y tener una estabilidad laboral y emocional. Lo anterior se pude justificar
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bajo los conceptos y la teoria de la motivacion y el clima laboral los cuales trataremos en el

siguiente apartado.
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4. MARCO TEORICO.

4.1 EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

El concepto de clima organizacional fue nombrado por primera vez en el trabajo de
Kart Lewin (como se cit6 por Duarte y Pérez, 2007) junto con la teoria de la Gestalt, en el
cual especifican que cada persona forma su propia realidad dependiendo de las
interpretaciones que hace de si misma y de su ambiente especifico cuando interactia con
los superiores y compafieros de su area.

Siguiendo a Duarte y Pérez (2007) los origenes del concepto de clima organizacional
se retoman desde los trabajos de Tolman en 1932, que buscaban explicar la conducta
positiva sobre la base de mapas cognitivos individuales, donde el resultado de la percepcién
subjetiva del ambiente organizacional, es el que propicia determinadas conductas en los
individuos, lo que puede determinar que el clima organizacional no solo se compone de
aquellos factores propios de la estructura organizacional tales como la mision, la vision y
los valores organizacionales, sino que también de las caracteristicas como la personalidad,
los gustos o las ideologias de las personas que componen a la organizacion.

Asi mismo, Lippit y White (1939), Fleishman (1953) y Argyris (1958) (como se citd
en Toro, 2009, p. 219), fueron los primeros en definir clima organizacional y lo plantean
como las percepciones compartidas que los miembros de una organizacién desarrollan en
relacion con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales formales, que son
aquellos en las que se realiza una evaluacion determinada, por un experto en el tema que
analiza y profundiza el comportamiento de cada empleado, y los procedimientos

organizacionales informales que se basan en la cotidianidad de la compafiia.
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Es importante que el clima organizacional de una institucion esté integrado por las
caracteristicas que describen esa organizacion y que la diferencian de las demas.

Furham (2001) introduce el concepto de clima organizacional referenciandose en
algunos autores, sefiala que el clima organizacional se debe referir a la “calidad del
ambiente interno de la organizacién, especialmente como lo experimentan las personas que
forman parte de ella” (p. 602).

Forehand y Von Gilmer (1964, como se cit6 en Furham, 2001, p. 602) aseguran que
el clima organizacional es el “conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion
y que a) la distinguen de otras organizaciones b) son relativamente perdurables a lo largo
del tiempo, y c) influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”

Taguri (1968, como se cité en Furham, 2001), lamenta que esta definicion no se
encuentre fundamentada y enfatizada en las percepciones individuales de sus integrantes,
él prefirio profundizar en la idea de que el clima organizacional se interpreta por los
miembros de la organizacion, con cualidades que apuntan al propio tiempo, que afectan las
actitudes y su motivacion (p. 602). El clima organizacional es una cualidad perdurable de
una organizacion, las cuales experimentan sus miembros, e influyen en su comportamiento,
se puede decir que son caracteristicas de la organizacion.

Por otro lado, para la psicologia organizacional, la medicion del clima organizacional
dentro de las empresas es uno de los temas ampliamente estudiado y aplicado, esta
evaluacion depende de la satisfaccion y el desempefio por parte de los empleados de una
organizacion. Se ha encontrado que una adecuada medicion del clima contribuye al
mejoramiento del desemperio de los empleados, también ayuda a identificar los
indicadores que se encuentran vulnerados y cuales necesitan fortalecerse. Ademas de lo

anterior, también es importante que el profesional de la psicologia analice en profundidad el
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clima organizacional, ya que esto le va a permitir crear escenarios de construccion y mejora
en la organizacion, pilares fundamentales de toda compafiia. Tal vez no sea solo funcion del
psicdélogo, pero es importante comprender que este profesional, aprovechando sus
competencias y conocimiento, puede crear métodos de intervencion que le permita un
acercamiento a los empleados.

De tal modo, cuando se realiza una evaluacion del clima organizacional de una
compafiia, ésta arroja unos resultados, en donde se muestran comportamientos,
motivaciones de los empleados, sus logros y hacia donde se quieren dirigir, de alli la
importancia, que posterior a dicha evaluacion, las empresas se encuentren en total
disposicion de generar cambios y de implementar procesos y estrategias para mejorar su
clima.

Cuando el psicélogo realiza un estudio del clima organizacional espera detectar
areas, procesos y estrategias de la empresa que se puedan mejorar y fortalecer, utilizando
metodologias, modelos de planeacion o con la implementacion de técnicas, y participando
en la consolidacion de acciones que fortalezcan las falencias que arrojaron los resultados de
dicho estudio.

Por otro lado, dentro de las organizaciones en el area de gestion humana, realizar un
estudio de clima organizacional implica convocar aleatoriamente a los colaboradores para
participar en la medicién, de manera voluntaria, el colaborador acepta participar en ésta. Lo
expresado indica que la realidad del clima organizacional facilita la productividad y
competitividad del desempefio laboral de una organizacion, por esta razén estos elemento
son clave para alcanzar los objetivos y propdsitos estructurados por una organizacion.

Retomando a Toro (2009), el clima organizacional es un fendmeno subjetivo que no

puede confundirse con el concepto de estructura, este se refiere principalmente a las
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actitudes, valores, normas y sentimientos que los sujetos perciben que existen dentro de la
organizacion a la cual pertenecen. Estas respuestas afectivas se convierten en descripciones
objetivas del ambiente de trabajo y contribuyen al establecimiento de las metas
organizacionales, pero también al conocimiento de las necesidades y habilidades de los
individuos.

Hoy en dia es importante la preocupacion de los empresarios por mejorar el clima
organizacional de sus empresas y esto se debe al hecho de que, al tener empleados felices y
satisfechos con su trabajo, se vera claramente reflejado en los resultados de las
organizaciones.

La definicion de clima en la actualidad segln los autores Alcover de la Hera,
Martinez, Rodriguez, Dominguez (2004),

Esté constituida por las percepciones compartidas por los miembros de una

organizacion de las politicas, las practicas y los procedimientos, tanto formales como

informales, propios de ella, y que representan un concepto global indicativo tanto de

las metas organizacionales como de los medios apropiados para alcanzarlas (p. 180).

Asi pues, desde una perspectiva administrativa, las empresas deben propiciar a sus
empleados un clima organizacional de motivacion hacia el trabajo, y es tal la importancia
de este tipo de trabajo, puesto que plantea Alcover de la Hera et al. (2004) que,

El clima influye sobre diversas facetas de la satisfaccion laboral; que un clima de

innovacion no solo potencia. Esta a cuanto resultados obtenido, sino que también

provoca un aumento de la cohesion y del compromiso de los miembros; que el clima
juega un papel importante en la explicacion de las experiencias laborales subjetivas,

como la atencion experimentada y la satisfaccion, asi como el rendimiento alcanzado;
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y que el clima puede ser un buen predictor de la permanencia o del abandono o del

retiro de la organizacion (p. 182).

En resumen el clima puede concluir una variable esencial, lo cual permite entender la
vida psicoldgica de las organizaciones, una variable que al mismo tiempo permanece en
quienes conforman y hacen parte de la organizacion.

Finalmente el reto de las organizaciones es invertir en investigaciones que midan el
clima organizacional, pues estos espacios son significativos ya que su objetivo es lograr
mejorar el rendimiento y la operatividad en los grupos de trabajo. Para ello, se requiere
voluntad, decisioén y empefio.

Para resumir, el clima organizacional no se puede confundir con la estructura de la
compafiia, mas bien, se debe tener claro que es el conjunto de realidades que esta
conformada por la personalidad y experiencia de vida de cada individuo. El adecuado clima
organizacional permite promover, alcanzar e innovar en los objetivos propuestos para el
desarrollo y operatividad de una organizacion. Por consiguiente, el psicélogo o el
profesional del area de gestién humana debe empoderarse de la realidad estructurando
propuestas de medicion para el mejoramiento en la calidad del desempefio de los

colaboradores.

4.2 LA MOTIVACION.
En la actualidad uno de los pilares fundamentales para la construccion y evolucion
del desempefio de una organizacion es tener motivados a los colaboradores, lo cual es vital
para la productividad de ellos mismos en su labor y ayuda al alcance de los objetivos

individuales y colectivos.
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Un desafio constante para las organizaciones es mantener a los colaboradores con
un objetivo fijo y con sentido de pertenencia, pues es importante para los jefes, lideres y
supervisores de area reconocer la importancia de la motivacion para asi poder transmitir la
suficiente confianza para que los empleados concluyan resultados favorables.

Es de gran importancia reconocer que la motivacion es indispensable en cualquier
ambito laboral sin importar el oficio o la actividad que realice el colaborador. Pues de tal
manera, un empleado administrativo u operativo motivado realizard con mas animo las
funciones asignadas por su jefe directo.

Es importante tener en cuenta algunos antecedentes historicos sobre motivacion, es
por esto que a continuacién se tomaran los planteamientos de algunos autores que hablan
sobre este tema.

Schultz (1985), define el concepto de motivacion como “una variable compleja en
extremo, rara vez obramos o respondemos a un estimulo particular, impulsados por un solo
motivo. Por el contrario, nos mueven varias necesidades y deseos, algunos
complementarios y otros contradictorios” (p. 245).

Los psicdlogos pueden verse frustrados o satisfechos al momento de investigar sobre
la conducta humana, aunque no es facil comprender la estructura motivacional del ser
humano, la investigacion que se realiza sobre esta arroja datos muy importantes; cabe
anotar que el aspecto fundamental a investigar es la conducta laboral. Schultz (1985)
plantea que la razon exclusiva sobre la motivacion no es sélo laborar para ganar dinero,
compartir con la familia y poder subsistir y tampoco se puede decir que el dinero es el
factor motivador, debe existir otros factores que ayuden a la construccion y satisfaccion de
exigencias internas que le permitan al individuo alcanzar el éxito, aunque algunas veces

puede ser satisfactorio para uno como frustrante para otro (p.245). Es el reto de la
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psicologia industrial y organizacional identificar los factores motivadores que le generen
estabilidad emocional al individuo, estructurar puestos de trabajo y condiciones para
facilitar la satisfaccion frente a un objetivo.

Por lo tanto, se puede concluir que la motivacion laboral surge de la necesidad de
cada individuo dentro de una organizacion, cada individuo es diferente y tiene necesidades
individuales, pero para una organizacion es indispensable mediar los intereses de sus
empleados para generar un mejor desemperio, clima laboral y estabilidad dentro de un
cargo.

Schultz (1985), habla sobre las teorias de la motivacion, las cuales “favorecen el
movimiento de ideas e intercambio de opiniones, son plausibles y la investigacion
producida por ella ha suscitado nuevos enfoques sobre las causas de la conducta de laboral”
(p. 245).

4.2.1 Teorias de la motivacion.

Teoria de la motivacion basada en el logro.

En la década de los 50, el psicélogo de Harvard David McCleand y sus colegas
(como se citd en Schultz, 1985) estudiaron este factor motivacional, el objetivo era medir la
necesidad del logro, solicitando a un grupo de personas que escribieran historias sobre una
serie de imagenes ambiguas (p. 246). El objetivo de esta técnica es que el hombre
proyectara sus pensamientos, sentimientos y necesidades, para darle significado y
estructura. Con esta técnica se pretendia que con la construccion de las historias, ellos
sintieran la necesidad de logro, inventando relatos que se centraran en el acercamiento a

una meta.
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Schultz (1985) el objetivo de las organizaciones no se puede centrar en inyectarles
motivacion a los colaboradores; pues ellos ya la poseen, mas bien deben crear condiciones
que le permitan alcanzar sus objetivos, si esto no se realiza, los colaboradores se sentiran
frustrados, llevandolos a conseguir otras oportunidades laborales, pero si sucede lo
contrario seran empleados productivos y felices para la empresa (p.246).

En su investigacion McClelland en Schultz (1985) identificé tres caracteristicas de las
personas con gran necesidad de logro:

Primero, prefieren una situacion laborar en la cual se les permita la responsabilidad

en la solucién de problemas, si no son encargados de encontrar la respuesta carecen

en absoluto del sentido del logro. No estan contentos si la solucion se basa en la
casualidad o factores externos que escapen a su control. Segundo, muestran tendencia

a mostrar riesgos bien calculados y a fijarse metas moderadas. Asumen tareas de

dificultad mediana y de ese modo consiguen satisfacer sus necesidades de logro. Y

tercero, necesitan retroalimentacién continua y clara sobre sus adelantos, si no

reciben reconocimiento por su esfuerzo no sabran que rendimiento estan dando

(p. 247).

Para concluir esta teoria, se ha comprobado que de la necesidad del logro depende el
éxito econémico de la organizacion, pues en cuanto mas altas sean las necesidades, mas va
prosperar la empresa; los lideres y gerentes tendran mas facilidad para motivar a los
empleados.

Teoria de la motivacion y satisfaccion con el trabajo basada en las necesidades

de higiene y las necesidades motivadoras:
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Herzberg (1959, como se cit6 en Schultz, 1985), combina la satisfaccion del trabajo
con la motivacion, esta teoria es muy cercana a la teoria de Maslow, y plantea dos tipos de
necesidades, las que procuran satisfaccion con el trabajo y las que causan malestar.

Herzberg (1959, como se citd en Schultz, 1985), llama necesidades motivadoras a las
que procuran satisfaccion en el trabajo, pues permiten que el empleado de su maximo
rendimiento y alcance el logro personal, “las necesidades motivadoras quedan frustradas si
el trabajo no es estimulante, atractivo y absorbente” (p, 250).

Herzberg (1959, como se cit6 en Schultz, 1985) plantea que son importantes las
necesidades de higiene o mantenimiento en la experiencia laboral, pues se refiere a politicas
de la empresa, método administrativo, relaciones interpersonales, ganancias de la empresa y
condiciones de trabajo. Es importante tener en cuenta que para este autor las necesidades de
higiene son las de mayor prioridad en las necesidades motivadoras. “Conviene puntualizar
que al quedar cubiertas estas, no se produce la satisfaccion con el trabajo, sino que tan solo
se evita la frustracion” (p. 251).

Esta teoria ha generado varias polémicas y discusiones frente a la ideologia de tener
dos factores como necesidades de higiene y motivadoras. Las necesidades motivadoras
pueden generar satisfaccion, mientras que las de higiene tales como el aumento salarial y
los elogios por parte de su jefe inmediato, Gnicamente impiden frustracion. Aunque no hay
un juicio que derrumbe esta teoria, se puede decir que ha venido ejerciendo un fuerte papel
a nivel organizacional debido a que el concepto se ha introducido fuertemente en las
organizaciones.

Teoria de la motivacion basada en las expectativas:

Victor Vroom (1964, como se cito en Schultz, 1985) plantea que “las personas toman

decisiones a partir de sus expectativas y de los premios que acompafiaran determinada
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conducta” (p. 256), esto significa que cada individuo prefiere dar los mejores resultados
siempre y cuando tenga un mayor beneficio, merito o ganancia, de tal manera le pondran el
mejor empefio, pues a Si creeran que conseguiran la mejor recompensa, tales como un
aumento de suelo o un ascenso. La fuerza motivadora equivale a la necesidad de cada
individuo y al valor significativo que genere el resultado, el grado de expectativa se mide
dependiendo del empefio dedicacion que se proponga el individuo por alcanzar el objetivo.

Teoria de establecimiento de metas:

Segun Locke (1968, como ce cit6 en Schultz, 1985) “la motivacion primaria en el
trabajo puede definirse a partir del deseo de lograr una meta determinada y ésta representa
lo que queremos hacer en el futuro” (p. 257). Esta permitird ponernos como objetivo el
alcance de metas, las cuales ayudaran al adecuado rendimiento que se debe tener frente a
una necesidad que a futuro puede satisfacerse.

Las metas son importantes en cualquier actividad, debido a que éstas impulsan a dar
un mejor rendimiento o productividad en el trabajo, pues las metas ayudan a que el
individuo se plantee propo6sitos y a pesar de las circunstancias pueda cumplirlas.

Finalmente Schultz (1985) plantea un conjunto de teorias motivadoras determinantes
en el desarrollo laboral y experiencial de un individuo para la organizacién. En términos
generales, es la autorrealizacion del individuo en el campo laboral la que permite llegar a
la satisfaccion plenamente de sus necesidades intrinsecas y extrinsecas.

Muchinsky (1994) es otro de los autores que trata sobre el concepto de motivacion,
basandose en las teorias de Maslow (1954,1970), Alderfer (1969,1972) y Adams (1965).
Para comenzar, se mencionara en este apartado la idea que tiene el autor sobre este

concepto.
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Segin Muchinsky (1994) la conducta humana no es tan simple y la motivacién es uno
de los fendbmenos mas complejos.

Steers y Porter (1975, como se citd en Muchinsky, 1994) identificaron tres
componentes principales de la motivacion. Inicialmente la energia, que la definen como la
fuerza que hay dentro de la persona y que activa la conducta. Posteriormente, la direccion,
que consiste en que las personas dirijan sus esfuerzos hacia una situacion y no hacia otras.
Y finalmente, el mantenimiento, reflejado cuando las personas perseveran en ciertas tareas
mientras que hay otras que se acaban rapidamente (p.368).

Tradicionalmente, la motivacién se ha considerado desde una de estas perspectivas, la
teoria del rasgo y la teoria ambiental. Desde la teoria del rasgo, Muchinsky (1994) define la
motivacion como “una caracteristica que permanece, algunas personas la tienen y otras no,
la gente nace con cierto nivel de motivacion que permanece estable el resto de su vida”
(p.368). Por otro lado, la teoria ambiental define que la motivacion estd determinada por los
factores del ambiente o la situacién, si se dan las circunstancias adecuadas, se puede hacer
que la gente esté motivada, es decir, se puede llegar a motivar a todas las personas cuando
los factores necesarios estén presentes en el ambiente, esta teoria se centra en la
comprension de los factores inductores de motivacion y en el estudio de como afectan la
conducta humana.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades.

De acuerdo con Maslow (1954 como se cito en Muchinsky 1994), la fuente de la
motivacion son ciertas necesidades. Las necesidades son biologicas o instintivas, en
muchas ocasiones influyen en la conducta del ser humano y tienen una base genética. La
razon que justifica el comportamiento de las personas depende de la satisfaccion de sus

necesidades, nunca se satisface solo una necesidad, siempre surgen nuevas necesidades. La
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teoria explica los cinco tipos de necesidades: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de
autoestima y de autorrealizacion.

Las necesidades fisiologicas son las mas basicas, son las necesidades de
supervivencia, como respirar, beber y comer; las necesidades de seguridad definen la
proteccion al peligro y las amenazas; las necesidades sociales incluyen el deseo de
pertenencia y compafierismo, lo cual permite que se adapte al medio y viva en armonia; la
necesidad de autoestima incluye la autoconfianza, el reconocimiento y el respeto por los
demas. Maslow (1994) define que la satisfaccion de estas necesidades llevan a la persona a
tener un sentimiento de competencia, capacidad, identidad; la no satisfaccion se manifiesta
en sentimientos de inferioridad, soledad y falta de reconocimiento. Por ultimo, la necesidad
de autorrealizacion hace referencia al desarrollo de todo potencial de uno mismo (p. 372).

Segun Maslow (1994), ésta teoria tiene varias implicaciones para la motivacion
laboral, “cuando el sueldo y la seguridad se vuelven escasas, los trabajadores se empiezan a
fijar en aquellos aspectos que son importantes para la satisfaccion de sus necesidades que
son basicas” (p. 373). Esto quiere decir que la conducta de los supervisores puede cambiar
frente a la relacion con el sujeto siempre y cuando hayan mejorado las condiciones, es
importante entender que el trabajo en esta ocasion es fundamental para la autorrealizacion y
no para la satisfaccion de las necesidades bésicas.

Teoria de ERG (Existencia, Relacion, Crecimiento).

Alderfer (1969, 1972, como se citdé en Maslow, 1994) propuso la segunda teoria mas
importante basada en tres categorias, defendiendo que hay tres tipos de necesidades que son
de existencia, de relacion y de crecimiento o desarrollo. Las necesidades de existencia son

ambientales y se satisfacen mediantes los factores ambientales; las necesidades de relacion
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implican la relacion con los otros significativos y las necesidades de crecimiento hacen

referencia al desarrollo propio, se satisfacen cuando se desarrolla cualquier habilidad.
Para Alderfer (1969,1972, como se citdé en Maslow, 1994),
Cuanto menos satisfechas estuvieran las necesidades sociales, mas se desearan;
cuanto menos se satisfagan las necesidades de relacién, méas se desearan las
necesidades de existencia. Para las necesidades de crecimiento se mantiene la
misma relacion; si no estan satisfechas, seran suplantadas por las necesidades de
relacion, esto quiere decir que una persona puede buscar la satisfaccion de sus
necesidades mas concretas, si no estan satisfechas las necesidades mas abstractas
(p. 377).

Teoria de la equidad.

Esta teoria sobre la motivacion la propuso Adams (1965 como se cit en Maslow,
1994) basado en el principio de la comparacion social. Segun él, la fuerza del deseo
depende de las comparaciones con los esfuerzos de otras personas, la motivacion es una
funcion de como se percibe la persona a si misma en comparacién con otras personas. La
teoria de la equidad tiene cuatro partes principales, en la primera parte el sujeto se percibe a
si mismo en comparacion con los demas, posteriormente en la segunda parte, la persona se
compara a si misma con otras personas; luego todas las ventajas que la persona aporta al
trabajo, constituyen el tercer componente; estas ventajas son conocidas como estradas, las
cuales pueden incluir la formacion de la persona, su inteligencia, experiencia, habilidades,
salud, etc., finalmente todos los beneficios que la persona obtenga del trabajo y de forma
global se les conoce como salidas; esto quiere decir, los factores que la persona considera

que se derivan del empleo.
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Para Adams (1965) la fuente de motivacion son los sentimientos de tension
provocados por la percepcion de una injusticia. Los sentimientos de injusticia son
necesarios para que exista la motivacion porque si la persona percibe que esta en una
posicion justa, respecto al otro no se motivara (p. 379).

Hasta aqui se han revisado las teorias de la motivacion. Finalmente Segin Alcover de
la Hera et al. (2004) es determinante contar con los siguientes factores, el interes, la
voluntad, valores y actitudes, las expectativas entre otros factores psicosociales. La
presencia de empleados correctamente motivados pueden ejecutar al méximo potencial sus
funciones y tareas laborales pues esto va ser beneficioso para la organizacion y los propios
colaboradores, esto ayudar a obtener mejores resultados y que su calidad de vida laboral sea
mejor.

4.2.2 Motivacién Intrinseca y Extrinseca.

Para MC Grecor (1960, como se citd en Alcover de la Hera et al., 2004), menciona la
teoria XY donde plantea que la motivacion laboral va desde un enfoque individual y se
convierte en multicultural, pasando por la motivacién grupal y desarrollandose en la
motivacion organizacional (p. 251).

Cualquier teoria motivacional radica en que los colaboradores realizan sus tareas
siempre a cambio de conseguir recompensas que necesitan para subsistir o que simplemente
lo satisfacen, estas consecuciones suelen agruparse en dos conceptos, motivacion intrinseca
y motivacion extrinseca, ambas van enfocada s a las recompensas obtenidas por el trabajo

(p.243).
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La motivacion extrinseca.

Alcover de la Hera el al. (2004) define que la motivacion extrinseca son las
consecuencias ambientales derivadas a su realizacion, las cuales son adherentes a la
actividad laboral y lo que realiza la persona para conseguirlas, por consiguiente el trabajo
es un medio para alcanzar un objetivo (p.251). Los factores motivadores extrinsecos son el
dinero, la estabilidad en el trabajo, la oportunidad de ascenso y la promocion, las buenas
condiciones de trabajo y la participacion en la toma de decisiones. Cuando se obtiene
alguno de estos factores se empieza a producir satisfaccion laboral pero no motivacion,
excepto en la toma de decisiones que es el Unico factor que genera motivacién una vez esté
satisfecho.

La motivacién intrinseca.

Es una condicidn, la cual esta enfocada en necesidades netamente personales, las
cuales pueden causar satisfaccion o frustracion, tales como los sentimientos positivos de
logro, la disminucion de la autoestima o el reconocimiento recibido de los demas. Todas
estas necesidades se pueden cubrir con el desempefio en la propia actividad laborar
explorando ademas un control atribucional interno con el fin de complacerse a si mismo

(Alcover de la Hera et al., 2004, p. 252).

4.3 CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO.
El Cuestionario de Motivacion para el trabajo — CMT (Toro, 1992) es un instrumento
psicoldgico disefiado para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion,
este ayuda a conocer las prioridades personales y reales de cada persona, es un instrumento

que tiene como duracion entre veinte y treinta y cinco minutos, la poblacién a quien puede
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aplicarse son adolescentes y adultos con un nivel minimo de educacion de cuatro afios de
bachillerato o escuela secundaria (p. 6). Este instrumento psicoldgico esta disefiado para
valorar e identificar objetivamente quince factores de motivacién y consta de tres partes:

La primera parte que est4 conformada por cinco grupos de items y cada grupo esta
representado por un factor de motivacion; esta parte esta disefiada para facilitar un perfil de
condiciones motivacionales internas, tales como el logro, el poder, la afiliacion, la auto-
realizacion y el reconocimiento.

La segunda parte contiene cinco grupos con cinco items, esté disefiado para
conformar un perfil de medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo
y se encuentra representada por los factores de dedicacion a la tarea, la aceptacion de la
autoridad, la aceptacion de normas y valores, la requisicion y la expectacion.

La tercera y Ultima parte esta constituida por veinticinco items distribuidos en cinco
grupos, que permiten conformar las condiciones motivacionales externas representadas por
factores de supervision, grupo de trabajo, contenido de trabajo, salario y promocién.

A continuacion se describiran cada una de las variables que mide el CMT.

Dentro de las condiciones motivacionales internas segin Toro (1992), se encuentran
variables que describen en conjunto las condiciones personales internas de caracter
cognitivo y afectivo, las cuales permiten al individuo derivar sentimientos de agrado o
desagrado de su experiencia con personas 0 con eventos externos especificos (p. 2), estas
condiciones son:

Logro: Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la intencién de
inventar, hacer o crear algo excepcional. Una caracteristica importante a destacar| de esta
variable es que permite a la persona resolver con mas éxito que otros los problemas

dificiles en el trabajo.
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Poder: Se manifiesta a través del deseo o acciones que buscan ejercer dominio,
control o influencia no solo sobre las personas o grupos, sino también sobre los medios que
permitan adquirir o mantener el control. Las personas que obtienen mayor puntaje en esta
variable se caracterizan por su capacidad para corregir o estimular personas que tiene a
cargo por su rendimiento y también se destacan para liderar actividades relacionadas con el
trabajo.

Afiliacion: Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion de
comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias con
otras personas, las personas que obtienen mayor puntaje en esta variable se caracterizan por
establecer una buena amistad con compafieros y se interesa por estar con personas que sean
unidad, se apoyen y se defiendan mutuamente.

Autorealizacion: Se manifiesta por la expresion de deseos o la realizacion de
actividades que permitan la utilizacion en el trabajo de las habilidades y conocimientos
personales. En esta variable las personas les interesa poderse ocupar en lo que
verdaderamente saben y pueden hacer.

Reconocimiento: Se manifiesta a través de la expresion de deseos o la realizacion de
actividades orientadas a obtener de los demaés atencion, aceptacion o admiracion.

En esta variable es importante destacar de cada item que las personas acepten los
meritos y saber que reconocen los conocimientos y capacidades.

Segun Toro (1992), el cuestionario de motivacion permite identificar estas
preferencias en términos de cinco categorias de comportamiento. Dedicacion a la tarea,
aceptacion de la autoridad, aceptacion normas y valores organizacionales, requisicion y

expectacion. Estos items son una muestra de que las personas pueden diferir en cuanto a los
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medios que prefieren emplear para obtener retribuciones deseadas en el trabajo (p. 8), estos
son:

Dedicacion a la tarea: Se trata de la intencion de poner al servicio de la tarea,
recursos, medios y condiciones personales con que cuenta el individuo, como la persona
hace el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Aceptacion de la autoridad: Define los modos de comportamiento que manifiesta
acato, reconocimiento, aceptacion, aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de
actividad cuando el jefe lo solicite.

Aceptacion de normas y valores: Define los modos de comportamiento que hacen
realidad, creencias, valores o normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia en
la organizacion. Hacer que mi desempefio contribuya verdaderamente a los objetivos del
area de trabajo y de la empresa.

Requisicién: Define los modos de comportamiento que buscan obtener retribuciones,
solicitar al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien a mis capacidades o que
me interese.

Expectacion: Define el modo de comportamiento que muestran expectativa,
confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las determinaciones de la
autoridad. Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun el
costo de vida.

En esta parte segun Toro (1992), el cuestionario incluye cinco factores que causan el
interés por el trabajo e incentivan modos de comportamiento dirigidos a obtenerlos (p. 9).
Estos son:

Supervision: Define la importancia que mi jefe evalle mi rendimiento de una manera

considerada, comprensiva y justa.
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Grupo de Trabajo: Define las condiciones sociales que proveen al individuo la
posibilidad de estar en contacto con otros y como esto puede aportarle y enriquecerle para
su crecimiento personal.

Contenido de Trabajo: Define la libertad que puede tener el individuo para decidir
sobre la forma mas conveniente de hacer el trabajo.

Salario: Define las condiciones de retribucion econdémica asociadas al desempefio de
un puesto de trabajo, saber que periédicamente existe la posibilidad de recibir aumentos
salariales.

Promocion: Define la perspectiva y posibilidad que el individuo puede lograr a tener
ascensos que le permitan sentir el progreso y como alcanzar un trabajo de mayor
responsabilidad.

Finalmente el Cuestionario de Motivacién para el Trabajo pretende medir
percepciones, juicios, expresiones propias de la cultura del trabajador. En este sentido, este
cuestionario supera cualquier otro instrumento, pues esta bien estructurado y sirve para
cualquier medio cultural y organizacional que tenga la necesidad de medir la motivacion

de su equipo de trabajo (Toro 1992, p. 5).

4.4 DISTRIBUIDORA TROPICANA.

DISTRIBUIDORA TROPICANA S.A.S, fue fundada en 1969, su primer agencia se
encontraba ubicada en la calle San Juan cerca al teatro Tropicana; de alli tomé el nombre.
Hace parte de un grupo conformado por 28 compafiias llamado el grupo Tropi. El fundador
de la compafiia desde su creacion se planted una meta: hacer de la distribucion un servicio.

Esta meta se ha convertido durante 48 afios como el lema de la compafiia. Su mision esta
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fundamentada en la comercializacion y distribucion de productos de consumo masivo en
los departamentos de Antioquia y Choco, abasteciendo los distintos canales de
comercializacion, desarrollando de forma rentable las marcas que los proveedores confian y
asegurando el crecimiento continuo de sus marcas exclusivas. Dentro de su visién es
importante destacar el deseo de continuar siendo lideres en el servicio, ser distribuidores
lideres en planes especializados y desarrollar procesos de manera organizada y eficiente
respondiendo a los distintos momentos de la economia con un equipo humano y eficiente.

Distribuidora Tropicana cuenta con 320 colaboradores capacitados para responder a
todas las necesidades que se presenten, cuenta con 3 agencias ubicadas en la ciudad de
Quibdé en el departamento de Choco, Bajo Cauca y Medellin ubicados en el departamento
de Antioquia. Organizacionalmente su jerarquia la lidera un gerente general en apoyo con
el revisor fiscal y 5 direcciones, Direccion de Recursos Humanos, Direccion Operativa,
Direccién Comercial; dividida en unidades de negocio tradicional y especializadas,
Direccion Financiera y Contable y Direccion de tecnologia e informética. Actualmente
cuenta con un equipo competente de logistica respaldado por herramientas de

telecomunicacion y geomercadeo logrando asi satisfacer la demanda de los clientes.
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5. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS.

5.1 OBJETIVO GENERAL.
Describir los factores motivacionales que afectan la percepcion del apoyo laboral por
parte de la organizacion en los operarios de bodega de la Distribuidora Tropicana en el afio

2016.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Analizar los aspectos relacionados con la motivacion que refieren los operarios a
través de la realizacion de un cuestionario.

Identificar el nivel de apoyo laboral que perciben los operarios por parte de la
organizacion.

Relacionar los aspectos motivacionales y la percepcion del apoyo laboral de los

operarios de la Distribuidora Tropicana.



41

6. MARCO METODOLOGICO.

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, ya que cumple con las
siguientes caracteristicas, planteadas por Hernandez Sampieri, Fernandez - Collado, &
Baptista Lucio (2006). En primer lugar, debe plantear un problema de estudio concreto y
delimitado y sus preguntas de investigacion estan enfocadas a temas especificos; una vez
planteado el problema se revisa tedricamente y se construye un marco tedrico que guiara el
estudio de las variables; a partir del marco tedrico se construyen unas hipotesis; que deben
ser sometidas a prueba mediante instrumentos que lo permitan y sean congruentes,
confiables y validos; y finalmente se realiza una recoleccion de datos numéricos de las
variables y se analizan mediante procedimientos estadisticos (p.5).

Esta investigacion es de tipo descriptivo, segiin Méndez (2004), el estudio descriptivo
“identifica caracteristicas del universo de investigacion, sefiala formas de conducta,
establece comportamientos concretos y descubre y comprueba asociacién entre variables”
(p. 133). Hernandez S., Fernandez y Baptista (2006) plantean que los estudios descriptivos
“buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otros fendmeno que se someta a un analisis” (p.
92), el objetivo principal con estas variables es que pretende medir o recoger la informacion
de manera independiente o conjunta y no indicar como se relacionan entre si.

Asi mismo, y de acuerdo con Lerma (2009), en la investigacion descriptiva se pueden
hacer varios tipos de andlisis, entre otros, “describir la relacion del objeto de estudio con
otros objetos. Tal objetivo consiste en buscar asociaciones o correlaciones entre variables”
(p. 64).

El nivel de esta investigacion es no experimental de corte transversal, ya que no se

pretenden manipular las variables sino hacer un trabajo de observacién del fendmeno como
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sucede en el contexto de origen, esto permitira analizar el comportamiento y adquirir un
nuevo conocimiento (Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, L., 2006, p. 2008). Por otro
lado, el proposito de la investigacion es describir variables y analizar su incidencia en un

determinado momento y en un tiempo Unico.

6.1 MUESTRA.
Area de picking (tienda) que cuenta aproximadamente con 15 colaboradores en el
turno diurno, el muestreo es intencional y a criterio de las investigadoras. Los participantes

cumplieron con los siguientes criterios de inclusion y de exclusion.

Criterios de inclusion:

e Operarios de bodega que lleven como minimo dos afios de antigiiedad en la
compafiia, porque por tener un contrato a término indefinido, laboralmente
se encuentras mas estables.

e Operarios de bodega, cuyos jefes autoricen la aplicacion de esta
investigacion y que de manera voluntaria estuvieron de acuerdo para la firma
del consentimiento informado.

e Operarios de bodega que trabajan en el area de separacion de tienda, los
cuales laboran con un horario definido dentro de la empresa.

e El area logistica cuenta con un grupo numeroso de operarios de bodega
entregadores y operarios de bodega del turno de la noche, los cuales no

tienen un horario fijo para poder participarlos de la investigacion.
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Criterios de exclusion:

e Colaboradores que trabajan fuera del centro de operacién como
entregadores de mercancia o colaboradores que pertenecen a otras areas
de la compaiiia: area administrativa, comercial y agencias que se ubican
fuera de la ciudad.

e Colaboradores diagnosticados con trastornos clinicos porque
cognitivamente no se encuentran en la capacidad para participar y responder
a esta investigacion.

e Colaboradores con un déficit de atencion e incapacidad para leer y escribir.

6.2 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION.

Cuestionario de Motivacion para el Trabajo.

El instrumento que se utilizé para realizar la investigacion fue el Cuestionario de
Motivacién para el trabajo —-CMT (Toro 1992). Es un instrumento psicoldgico disefiado
para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion, este ayuda a conocer las
prioridades personales y reales de cada persona, es un instrumento que tiene como
duracion entre veinte y treinta y cinco minutos, la poblacion a quien puede aplicarse son
adolescentes y adultos con un nivel minimo de educacién de cuatro afios de bachillerato o
escuela secundaria. Este instrumento psicoldgico esta disefiado para valorar e identificar
objetivamente quince factores de motivacién y consta de tres partes:

e Primera parte que esta conformada por cinco grupos de items y cada grupo esta

representado por un factor de motivacion; esta parte esta disefiada para facilita
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un perfil de condiciones motivacionales internas, tales como: Logro, Poder,
Afiliacion. Auto-realizacion, reconocimiento.

e Lasegunda parte contiene cinco grupos con cinco items ,esta disefiado para
conformar un perfil de medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en
el trabajo se encuentra representada por los siguientes factores Dedicacion a la
Tarea, Aceptacion de la Autoridad, Aceptacion de Normas y Valores,
Requisicidn y Expectacion.

e Latercera parte esta constituida por veinticinco items distribuidos en cinco
grupos, Lo cual permite conformar condiciones motivacionales externas
representadas por factores de Supervision, Grupo de Trabajo, Contenido de

trabajo, Contenido de Trabajo, Salario, Promocién.

Cuestionario de clima organizacional.

Este cuestionario es otro de los instrumentos que se utiliz6 para la medicion del
clima organizacional, esta conformado por 46 preguntas de seleccion multiple dividido en 5
items los culés miden las siguientes areas especificas: sobre mi trabajo, condiciones de
trabajo, relaciones interpersonales, sobre el liderazgo y la organizacion, no existe un tiempo
limite para realizar el cuestionario.

El prop6sito de éste es encontrar las areas de oportunidad que permitan mejorar el
clima de trabajo en la organizacion, evaluando factores determinantes de motivacion en
cada uno de los items del cuestionario aplicado a los empleados del area de bodega de la
empresa Distribuidora Tropicana S.AS.

Al ser un instrumento cualitativo, se realizo la distribucion de los valores extremos

de las respuestas afirmativas, asignando categorias en un nivel alto, medio o bajo.
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6.3PROCEDIMIENTO.

El procedimiento que se llevo a cabo desde el inicio fue pedir autorizacion al
departamento de gestion humana y a la gerencia general para que la investigacion se
realizara con los colaboradores del area operativa, dejando claridad acerca de que los datos
seran utilizados para identificar en los colaboradores los factores motivacionales que
estan en un nivel bajo, estable o aceptable. Los datos que se recolectaron se utilizaron para
buscar frecuencias sobre los factores motivacionales méas relevantes y cuales presentan
falencias. Finalmente est& informacion se compartié en una reunion con los directivos de la

organizacion.

6.4 PROCEDIMIENTO DE ANALISIS DE RESULTADOS.

Se realizo un analisis estadistico univariado mediante el cual se describié cada una
de las variables, para describir la motivacion se tuvo en cuenta la media o el promedio
obtenido por los participantes del estudio en el CMT, y el apoyo laboral se describid
mediante porcentajes. Posteriormente, se realiz6 un andlisis bivariado para describir la
motivacidn en relacién al apoyo laboral, teniendo en cuenta la media y la desviacion

estandar.

6.5 TABLA DE VARIABLES.

VARIABLE NATURALEZA VALORES

Logro

Poder

Afiliacién

Auto-realizacion

Reconocimiento

Dedicacion a la tarea

Aceptacion de la autoridad
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Aceptacion de normas y valores

Requisicion Cuantitativa Numero decimal

Expectacion

Supervision

Grupo de trabajo

Contenido de trabajo

Salario
Promocién
1= Alto
Apoyo laboral Cualitativo 2= Medio
3= Bajo

6.6 ASPECTOS ETICOS.

Durante el desarrollo de esta investigacion se conserva el anonimato de las personas
participantes.

Se utiliza la informacion proporcionada por esta investigacion solo para fines
académicos y cientificos.

No se cobra ningun tipo de honorarios o de gastos a los sujetos examinados ni a la
organizacion seleccionada para el estudio.

Se informa a los participantes y a los directivos de la organizacion acerca de la
deteccidon de cualquier tipo de alteraciéon a nivel de salud mental que se detecte en las
personas participantes y se orienta acerca de los procedimientos para lograr la atencién del
problema detectado.

Se realiza la respectiva devolucion de los resultados encontrados.
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7. RESULTADOS.

A continuacion presentaremos en este capitulo los resultados obtenidos en nuestra

investigacion, utilizando como herramientas para la medicion, el Cuestionario de

Motivacion para el Trabajo y del aspecto sobre el apoyo laboral medido en el Cuestionario

de Clima Organizacional. Posteriormente se encontrara a relacion entre las diferentes

condiciones motivacionales y los aspectos del apoyo laboral percibido por los

colaboradores.

Mediante esta investigacion se espera analizar los aspectos relacionados con la

motivacion a través del cuestionario e identificar el nivel de apoyo laboral que perciben

ellos mismos por parte de la organizacion

7.1 MOTIVACION.

Condiciones Motivacionales Internas.
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(Grafica 1.0)
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Dentro de las condiciones motivacionales internas segun Toro (1992, p. 2) se
encuentran variables que describen en conjunto las condiciones personales internas de
caracter cognitivo y afectivo, las cuales permiten al individuo derivar sentimientos de
agrado o desagrado de su experiencia con personas 0 con eventos externos especificos,
estas condiciones son:

Logro: Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la intencion de
inventar, hacer o crear algo excepcional. Una caracteristica importante a destacar| de esta
variable es que permite a la persona resolver con méas éxito que otros los problemas
dificiles en el trabajo.

Poder: Se manifiesta a través del deseo o acciones que buscan ejercer dominio,
control o influencia no solo sobre las personas o grupos, sino también sobre los medios que
permitan adquirir o mantener el control. Las personas que obtienen mayor puntaje en esta
variable se caracterizan por su capacidad para corregir o estimular personas que tiene a
cargo por su rendimiento y también se destacan para liderar actividades relacionadas con el
trabajo.

Afiliacién: Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion de
comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias con
otras personas, las personas que obtienen mayor puntaje en esta variable se caracterizan por
establecer una buena amistad con comparieros y se interesa por estar con personas que sean
unidad, se apoyen y se defiendan mutuamente.

Autorealizacion: Se manifiesta por la expresion de deseos o la realizacion de
actividades que permitan la utilizacion en el trabajo de las habilidades y conocimientos
personales. En esta variable las personas les interesa poderse ocupar en lo que

verdaderamente saben y pueden hacer.
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Reconocimiento: Se manifiesta a través de la expresion de deseos o la realizacién de
actividades orientadas a obtener de los demas atencion, aceptacion o admiracion.

En esta variable es importante destacar de cada item que las personas acepten los meritos y
saber que reconocen los conocimientos y capacidades.

Como resultado del cuestionario CMT en las condicionales motivacionales internas, es
importante destacar el puntaje 79,1 en la variable de reconocimiento, el cual mostré una la
importancia para los colaboradores el hecho de ser reconocidos dentro del ambiente laboral
y tener un lugar o un espacio que les genere confianza y seguridad.

La afiliacion en un 72,6 de puntaje siguiendo al reconocimiento, destaca la
importancia de entablar amistades y contar con el apoyo de los comparieros de trabajo; las
relaciones interpersonales estan relacionadas con la motivacion que estos puedan presentar
a la hora de estar en un ambiente laboral Estas pueden brindar estabilidad, equilibrio,
confianza y satisfaccion a la hora de trabajar en equipo.

Dentro de la media estan logro 60,6 y poder 61, 6; los operarios medianamente se
interesan por liderar grupos de trabajo y por ende la capacidad de idealizar o innovar en
otras actividades es minima, tal vez por la estructura organizacional de la compafiia o por el
nivel educativo de la poblacién, el cual no le permite idear propuestas que ayuden al
mejoramiento del trabajo.

Para finalizar, la escala mas baja dentro de la puntuacion del cuestionario CMT es la
autorrealizacion 43,3 la cual define el poco interés por querer escalar dentro de la compafiia
en consonancia con la elaboracién de sus metas personales; ascender no esta incluido en su

proyecto de vida laboral.
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Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el Trabajo.

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER
RESTRIBUCIONES DESEADAS EN EL TRABAJO
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(Grafica 1.1)

Segln Toro (1992, p. 8), el cuestionario de motivacién permite identificar estas
preferencias en términos de cinco categorias de comportamiento. Dedicacion a la tarea,
aceptacion de la autoridad, aceptacion normas y valores organizacionales, requisicion y
expectacion. Estos items son una muestra de que las personas pueden diferir en cuanto a los
medios que prefieren emplear para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, estos son:

Dedicacion a la tarea: Se trata de la intencion de poner al servicio de la tarea,
recursos, medios y condiciones personales con que cuenta el individuo, como la persona
hace el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Aceptacion de la autoridad: Define los modos de comportamiento que manifiesta
acato, reconocimiento, aceptacion, aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de
actividad cuando el jefe lo solicite.

Aceptacion de normas y valores: Define los modos de comportamiento que hacen

realidad, creencias, valores o normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia en
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la organizacion. Hacer que mi desempefio contribuya verdaderamente a los objetivos del
area de trabajo y de la empresa.

Requisicién: Define los modos de comportamiento que buscan obtener retribuciones,
solicitar al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien a mis capacidades o que
me interese.

Expectacion: Define el modo de comportamiento que muestran expectativa,
confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las determinaciones de la
autoridad. Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun el
costo de vida.

Es importante destacar en la medicion de estos factores, como los operarios estan en
précticamente todas las variables sobre la media. En términos generales es importante la
eficiencia y responsabilidad sobre una tarea encomendada, como el respeto y aceptacion de
las orientaciones y decisiones de la autoridad. Basicamente puede decirse dentro de los
factores motivacionales preferidos que, para el operario de bodega, es importante la opinion
y valoracién del jefe o autoridad para el desempefio laboral de éste. La variable expectacion
muestra en un porcentaje de 69,0 sobrepasando la media, danto a entender la importancia
para el operario de bodega de tener confianza y expectativa frente a las determinaciones de
la autoridad en cuento a la remuneracién o incluso el cambio del puesto de trabajo.

Para concluir este analisis es importante comprender desde la experiencia de trabajo
de los operarios de bodega, la expectativa que tienen frente a las autoridades o jefaturas de
poder crecer profesionalmente y laboralmente, es evidente que el operario se esfuerza por
responder a su labor y como con confianza y seguridad anhela el poder escalar en

conocimiento y experiencia.
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Condiciones Motivacionales Externas.

CONDICIONES MOTIVACIONALES EXTERNA
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En esta parte segin Toro (1992, p.9), el cuestionario incluye cinco factores que
causan el interés por el trabajo e incentivan modos de comportamiento dirigidos a
obtenerlos. Estos son:

Supervision: Define la importancia que mi jefe evalie mi rendimiento de una manera
considerada, comprensiva y justa.

Grupo de Trabajo: Define las condiciones sociales que proveen al individuo la
posibilidad de estar en contacto con otros y como esto puede aportarle y enriquecerle para
su crecimiento personal.

Contenido de Trabajo: Define la libertad que puede tener el individuo para decidir

sobre la forma mas conveniente de hacer el trabajo.
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Salario: Define las condiciones de retribucion econdémica asociadas al desempefio de
un puesto de trabajo, saber que periédicamente existe la posibilidad de recibir aumentos
salariales.

Promocion: Define la perspectiva y posibilidad que el individuo puede lograr a tener
ascensos que le permitan sentir el progreso y como alcanzar un trabajo de mayor
responsabilidad.

En los resultados de estos factores es importante destacar la variable salario con un
puntaje general de 76,9. Como es la compensacion a su esfuerzo, le permite abastecer las
necesidades| personales y las de su familia, esto puede ser un factor determinante en su
labor, debido a que las largas jornadas de trabajo, el trabajo los fines de semana, entre
otros; el Unico resultado satisfactorio a obtener es una adecuada remuneracion. Frente a los
factores de supervision, grupo de trabajo, condiciones de trabajo y promocion, las cuales
estan sobre la media indican la importancia de hacer actividades que eviten la monotonia,
capacidad para entablar relaciones y poder trabajar en grupo y tener la posibilidad de que el
jefe reconozca los meritos para asi permitirle llegar ascender en un trabajo de mayor
responsabilidad.

Hasta aca se han revisado los componentes evaluados en el CMT vy los resultados que
se obtuvieron en la evaluacion de los operarios de bodega, a continuacion se retoma el tema
de la percepcion sobre el apoyo laboral evaluado desde el cuestionario del clima

organizacional.
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7.2 APOYO LABORAL.

APOYO LABORAL

HAlto ®Medio =Bajo

(Grafica 2.0)

El cuestionario de clima organizacional permitié medir dentro del factor sobre la
organizacion doce variables que describian la percepcién del operario frente a la compafiia,
de estas variables se destaco la respuesta “SI” como respuesta proporcional, la cual se
midio bajo tres frecuencias alta, media y baja. Como se observa en la grafica 2.0, la
frecuencia medio que se encuentra en un 73% predomind en las respuestas de los operarios
de bodega, esto se puede interpretar de la siguiente manera:

En primera medida, para los operarios de bodega es claro que dentro de la direccion
se reconoce la trayectoria del personal del departamento para ser promovidos, los ascensos
se dan a quien los merece, pues cuando hay una vacante, primero se busca dentro de la
organizacion al posible candidato.

Por otro lado, perciben que las metas establecidas en el &rea de trabajo constituyen

un incentivo alcanzable. Esto se evidencia en la igualdad de reconocimiento de incentivos
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por parte de los directivos, lograr llegar a la meta no es cuestion de competencia, si no de
trabajo en equipo.

Los operarios coinciden en que se sienten comprometidos para alcanzar las metas
establecidas para cada periodo pues existe comunicacion que apoya el logro de los
objetivos de la organizacién. En términos generales el operario de bodega obedece y acepta
las condiciones del empleador o jefe siempre cuando estas siempre contribuyan a su

bienestar fisico y emocional, logrando asi satisfaccion a sus necesidades.

7.3 RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y LA PERCEPCION DEL
APOYO LABORAL.

A continuacion se revisaran las correlaciones realizadas entre las puntuaciones del
CMT vy la percepcion del apoyo laboral que sienten los empleados explicandolo segun los
puntajes obtenidos en el analisis bivariado.

Condiciones Motivacionales Internas y Percepcion del Apoyo Laboral.

MOTIVACION APOYO LABORAL
ALTO MEDIO BAJO

Media (DS) Media (DS) Media (DS)
LOGRO 72,0 (0) 58,7(9,6) 63,7 (9,8)
PODER 61,0 (0) 62,7 (7,8) 57,7 (6,4)
AFILIACION 75,0(0) 73,1 (7,6) 70,0(11,0)
AUTO-REALIZACION 58,0(0) 42,2(5,7) 43,0(6,0)
RECONOCIMIENTO 7,0 (0) 78,3(10,4) 82,0(3,5)

(Grafica 3.0)

Teniendo en cuenta las condiciones motivacionales internas frente a la frecuencia alta
como apoyo laboral o conocimiento de la organizacion, se va describir el nivel de

importancia en términos de la media de cada una de las variables:
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El logro en relacion al apoyo laboral alto arrojé como resultado una media de 72,0
dando a entender que para los operarios de bodega es importante idear formas mas
eficientes de hacer el trabajo, para aventajar a otros con la calidad de los resultado,
entendiendo asi que el operario de bodega se caracteriza por la intencion de idear e innovar
en busca de buenos resultados para alcanzar las metas propuestas.

Otra de las variables como poder en relacion al apoyo de la organizacion alto en el
puntaje obtuvo una media de 61,0 destacando asi en los operarios de bodega el deseo por
ejercer control o influencia sobre un grupo de personas y a su vez sobre los medios que
permitan Ilegar a la satisfaccién como los incentivos, medios de comunicacion, entre otros.

Por su parte, la afiliacion en relacion con el apoyo laboral arrojé como resultado una
media de 75,0 en relacion con esta variable, es evidente que para los operarios de bodega
entablar relaciones afectivas de calidez juega un papel importante en el desempefio laboral,
el operario de bodega busca contar con el apoyo de la compafiia y relacionarse con
personas que le den estabilidad emocional y apoyo mutuo.

La auto-realizacion sostuvo una media de 58,0 en relacion con la variable de apoyo
laboral alto, esto se puede entender como que en los operarios se destaca el deseo por
realizar actividades que generen conocimiento y capacidades que estén al nivel de su
alcance, saber que con el desempefio laboral va adquiriendo mayor habilidad en su
ocupacion.

Concluyendo este primer grupo de factores motivacionales el reconocimiento no fue
el factor méas destacable en la tabulacion de estos resultados y es evidente que tampoco
satisfactorio, frente a la relacion con apoyo laboral alto arroj6 un resultado del 7,0
evidenciando que con dificultad las otras personas, quiza de otras areas valoran y aceptan

los meritos de los operarios de bodega, para ellos no es importante obtener la aceptacion y
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conocimientos.

Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el Trabajo y

Percepcién del Apoyo Laboral

57

MOTIVACION APOYO LABORAL
ALTO MEDIO BAJO
Media (DS) Media (DS) | Media (DS)
DEDICACION A LA TAREA 57,0(0) 55,8(11,7) 40,3(33,3)
ACEPTACION DE LA AUTORIDAD 47,0(0) 63,9(7,0) 48,0(12,5)
ACEPTACION NORMAS Y VALORES 72,0(0) 61,0(6,5) 55,3(13,4)
REQUISICION 80,0 (0) 65,7(8,8) 58,3(18,0)
EXPECTACION 63,0 (0) 72,5(10,0) 58,3(26,0)
(Grafica 3.1)

Teniendo en cuenta los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo frente a la frecuencia alta como apoyo laboral o conocimiento de la organizacion,
se va describir el nivel de importancia en términos de la media de cada una de las variables.

En la dedicacion a la tarea y su relacion con apoyo laboral alto, la correlacion arrojé
un resultado de 57 describiendo asi la importancia para el operario de bodega de dedicarse
con empefio, responsabilidad y eficiencia al trabajo durante el tiempo establecido.

La aceptacion de la autoridad se evidencia en su resultado de 47,0 en relacién con el
apoyo laboral alto, esto quiere decir que para el operario de bodega aceptar las decisiones y
actuaciones de las personas investidas de autoridad indican respeto y relevancia, aceptan
con interés los cambios de puesto o la actividad que el jefe solicite.

En cuanto a la aceptacion de la norma se evidencia en una media de 72,0 en relacion
con la variable apoyo laboral alto, los operarios de bodega aceptan la cultura de la

organizacion independientemente de las creencias o politicas que esta establezca, es
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evidente que estan satisfechos y tienen como virtud principal el sentido de pertenencia, es
importante para ellos evitar cualquier perjuicio que afecte a la compafiia.

La requisicion es un factor determinante en el desempefio de los operarios, es
evidente en el resultado de la correlacion que lidera con una media de 80,0 dando a
entender que para los operarios de bodega es importante convencer al jefe con un adecuado
rendimiento, demostrando las capacidades pertinentes para el cargo y logrando a si una
futura ubicacion en otro cargo que a este le interese.

Y como Ultima variable dentro de este grupo de factores se encuentra la expectacion
que mantiene en relacién con el apoyo laboral alto una media de 63,0 por tanto, los
operarios de bodega muestran expectativa, confianza ante las determinaciones de la
autoridad y estan a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun el

costo de vida.

Condiciones Motivacionales Externas y Percepcion del Apoyo Laboral.

MOTIVACION APOYO LABORAL
ALTO MEDIO BAJO
Media (DS) Media (DS) Media (DS)
SUPERVISION 60,0 (0) 65,5 (9,0) 59, 0 (16,8)
GRUPO DE TRABAJO 51,0 (0) 64,3 (6,3) 63,3 (10,3)
CONTENIDO DE TRABAJO 52,0 (0) 54,9 (8,2) 50,0 (8,7)
SALARIO 72,0 (0) 75,6 (5,9) 83,0 (11,4)
PROMOCION 58,0 (0) 54,6 (8,7) 56,7 (6,0)
(Grafica 3.2)

Teniendo en cuenta las condiciones motivacionales externas frente a la frecuencia alta
del apoyo laboral o conocimiento de la organizacion, se va describir el nivel de importancia

en términos de la media de cada una de las variables correlacionadas.
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En la supervision y su relacién con la variable apoyo laboral alto, el resultado arrojé
una media de 60,0 dando a entender que para los operarios de bodega es importante
considerar la retroalimentacion y el reconocimiento de las actividades que ejecuta el
colaborador, para su rendimiento hay que tener en cuenta que el jefe evalle y comprenda
los meritos que éste tuvo para emprender una labor.

Dentro del grupo de trabajo también una media de 51,0 en relacion con el apoyo
laboral alto, se puede relacionar con una de las variables de las condiciones internas como
lo es la auto realizacion, es evidente que las condiciones de trabajo que le permitan al
operario la posibilidad de entrar en contacto con el otro lo enriquecen y le aportan para el
desempefio de su labor, para ellos es importante participar y compartir en actividades
colectivas.

El contenido de trabajo mantiene una media de 52,0 en este grupo de factores
motivacionales externos junto con la variable grupo de trabajo se evidencia el menor
puntaje en los resultados y correlacion de las variables. A pesar de la operatividad y el
estilo de trabajo de los operarios de bodega es importante para ellos, realizar actividades de
interés donde eviten la rutina y la monotonia, aunque no es tan relevante pero si es de suma
importancia poder tener la libertad para realizar de la manera mas conveniente la tarea
encomendada.

El tema del salario dentro de los factores motivacionales externos predomina en una
media del 72,0 en relacion con el apoyo laboral alto, esto da cuenta de que para los
operarios de bodega la retribucion economica y el poder ganar un suelo adecuado que les
permita la satisfaccion de todas sus necesidades y las de sus familias es de suma
importancia como resultado a su trabajo y dedicacion, también es relevante saber que

periédicamente puede recibir aumentos salariales.
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Y, para finalizar este grupo de factores motivacionales externos en una media de 58,0
la promocidn no es el factor predominante en la escala de evaluacion, relacionando con la
variable de apoyo laboral alto; para los operarios de bodega medianamente es importante
Ilegar a tener ascensos que le permitan sentir un progreso y perfeccion en su ocupacion o
Ilegar a tener otro trabajo que requiera mayor responsabilidad.

En conclusidn, con el analisis estadistico se obtiene una aproximacion a como el
operario de bodega desempefia su labor en un estilo de compafiia familiar que se muestra,
calida, respetuosa y servicial; desde lo externo. Pero es fundamental comprender que desde
la ideologia de esta compaiiia no es relevante, si el colaborador realiza sus labores
fundamentandose en la motivacion si no en la productividad de este. Aunque es dificil
comprender los resultados estadisticos por las discrepancias que se evidencian, es claro que
nuestro operario de bodega se adapta a un clima laboral donde la proyeccion es solo para el

que alcance lo meritos y no para el que lo desea o se esfuerce por hacer una gran labor.
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8. DISCUSION.

Segun los resultados obtenidos en esta investigacion y tomando en cuenta los
factores motivacionales mencionados en el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo -
CMT vy el Cuestionario de Clima Organizacional, se evidencid que el desempefio laboral
de un colaborador depende de los factores motivadores que produzcan satisfaccion. Estos
factores motivadores seguin Toro (1992) se encuentran agrupados por tres partes, las cuales
son, condiciones motivacionales internas, medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo y condiciones motivacionales internas.

Dentro del analisis de resultados, los factores motivacionales de mayor relevancia y
con un mayor porcentaje, demostraron que para los operarios prima la expectacion, el
salario, el logro, la afiliacién, la aceptacion de normas y valores, la requisicion y el
reconocimiento. Este grupo de factores, son determinantes para el clima de la organizacion,
es importante tener claro que el operario cumple su objetivo, orientado a lograrlo,
expectante frente al resultado y con la veras conviccidn de que puede llegar a alcanzar otros
objetivos. El operario de bodega es autonomo frente a la posicion operativa que debe
desempefiar en la compafiia, pero esa autonomia depende del pensamiento o ideologia de
una jefatura que se muestra facilitadora.

Es fundamental comprender que el estado emocional del operario de bodega es
influyente en el clima organizacional, y esto también depende de los factores
motivacionales internos y externos a los que esta expuesto el empleado, cabe resaltar segin
Alcover de la Hera el al. (2004) que la motivacion extrinseca hace énfasis en la
gratificacion o frustracion de las necesidades, también esta enfocada este tipo de

motivacién a las recompensas las cuales no son propias de la actividad laboral que realiza
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la persona para conseguirlas, mientras que la motivacion intrinseca satisface necesidades
netamente personales. Se refiere a la consecucidn de sentimientos, logros de la autoestima y
la responsabilidad personal y la autoevaluacion por la realizacion de actividades (p.252).
Todas estas necesidades tienen que ver con el desempefio laboral y se constituyen en un
mismo fin.

Alcover de la Hera el al. (2004) definen el clima organizacional como “las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion de las politicas, las
précticas y los procedimientos, tanto formales como informales propios de ella” (p.179). En
consecuencia se puede afirmar desde los resultados del Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo y el Cuestionario de Clima Organizacional en la variable de medios preferidos y
apoyo laboral, para los operarios de bodega, es importante el reconocimiento y valoracion
de su trabajo, es de suma importancia para su desempefio la opinidn del jefe o lider de area
ya que depende de éste el ascenso o la recompensa al esfuerzo por su labor. Algo similar
ocurrié en una de las investigaciones evidenciadas por Bedodo y Giglo en el afio 2006 en
Santiago de Chile, donde se indag6 la bibliografia fundamentada en construcciones y
conceptos extraidos de textos, ensayos, monografias e investigaciones académicas,
intentando comprender la relacion entre estos conceptos y se plantea una reflexion acerca
de la responsabilidad de la organizacion en la motivacion de sus empleados, respecto al rol
del psicologo en esta relacion persona/organizacion y una mirada al contexto que
comprende la organizacion de recursos humanos.

El clima estd conformado por el conjunto de ideologias y la cultura que se
encuentran arraigadas en las personas, éstas se estructuran bajo el pensamiento de construir
una compafia basandose en una mision operativa, donde las expectativas del operario son

altas, salarialmente la remuneracion es el objetivo final a esto se le puede llamar
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motivacidn extrinseca que segin Alcover de la Hera et al. (2004) se trata de trabajar a
cambio de recompensas, las cuales no son adherentes a la actividad laboral si no a las que
realiza la persona y experimenta desde afuera (p.251).

Algunas investigaciones arrojaron resultados similares a esta investigacion como en
Ldpez (2005), donde concluyeron en su estudio que los investigadores deben transformar
estilos de vida saludables que motiven, creando logros comunes en empleados de una
organizacion, es decir los lideres o jefes de Distribuidora Tropicana deben apuntar a la
implementacién de métodos que ayuden a la autorrealizacién y a transformar al colaborador
como un ser motivado, donde crezcan las relaciones interpersonales, para asi obtener un
mejor clima laboral.

Otras investigaciones relacionadas en los antecedentes como la de Bedodo y Giglo
(2006) en donde su investigacion se fundamento en la relacion de conceptos tales como:
motivacion laboral y compensacion en el marco de las organizaciones actuales, concluyen
frente a los estudios realizados a instituciones, la importancia del rol del psicologo frente al
area de recursos humanos y la responsabilidad de la organizacion en cuanto a la motivacién
de los empleados. Este tipo de investigacién descriptiva permitié comprender o encontrar
las discrepancias entre la ideologia del operario de bodega y su actuar. Por esta razén es
fundamental comprender que la funcién del psicologo radica en la accidn de intermediar,
disefiar, implementar y ejecutar estrategias que desarrollen y ayuden al crecimiento
personal y laboral de los colaboradores, permitiendo en ellos un adecuado desempefio
laboral y la satisfaccion de su hacer y saber.

El operario de bodega tiene la oportunidad de crecer y comprender desde su rol la
importancia para la compafiia desde su labor, no siempre los operarios de bodega en

términos generales se encuentran expectantes frente al como poder llegar a otro objetivos
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como lograr un ascenso o un aumento de salario, para ellos lo mas importante es la
obtencion de un reconocimiento que les permita darse cuenta de lo valiosos y
fundamentales que son para el crecimiento de la compafiia y que la empresa reconozca su
potencial y los aportes que ellos hacen a la organizacion. En la empresa distribuidora
Tropicana es habitual tener personas en un estado medio donde cada uno se esfuerza por
su meta individual. En conclusién cabe resaltar que el factor salariar no es determinante en
la ejecucion de labores de los empleados, su orientacion esta enfocada en el crecimiento y
desarrollo del conocimiento y la obtencion de un lugar que les brinde estabilidad laboral y

emaocional.
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9. CONCLUSIONES.

Esta investigacion se dedico al estudio y medicion de los factores motivacionales
determinantes que afectan la percepcion del apoyo laboral en los operarios de bodega,
midiéndolo asi con dos herramientas: el Cuestionario de Motivacién para el Trabajo - CMT

y un Cuestionario de Clima Organizacional.

En cuanto a esta investigacion se lograron los objetivos especificos los cuales
pretendian, analizar los aspectos relacionados con la motivacién que refieren los operarios a
través de la realizacion de un cuestionario, logrando identificar el nivel de apoyo laboral
que perciben los operarios por parte de la organizacion y relacionar los aspectos
motivacionales y la percepcion del apoyo laboral de los operarios de la Distribuidora

Tropicana.

Por consiguiente esta investigacion permitio ver el impacto de motivaciéon en el
clima laboral de los operarios de bodega y como el factor salarial no es tan relevante para
elevar sus aspiraciones o proyectos frente a la labor, sino mas bien el factor humano o del
ser, prima en la ejecucion de sus responsabilidades, el sentirse valorado y tener la

posibilidad de capacitarse para crecer en este ambito.

Comprender los factores extrinsecos e intrinsecos como principio indispensable al
momento de medir la motivacion laboral, ya que al tener conocimiento sobre éstos se
pueden implementar estrategias de mejora que generen en el operario un impacto de

cambio en la autorrealizacién y su desempefio.
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10. RECOMENDACIONES Y LIMITACIONES.

A partir de este estudio, se recomienda para las futuras investigaciones continuar
trabajos referentes a la psicologia organizacional en donde se tenga en cuenta la relacién de

los factores como la motivacion laboral y la cultura de una organizacion.

Se sugiere trabajar por el mejoramiento en el desempefio laboral de los operarios de

bodega de la Distribuidora Tropicana a partir de los hallazgos de la presente investigacion.

Se recomienda realizar investigaciones de caracterizacion que definan o ayuden a
determinar las necesidades de la organizacién por medio de herramientas apropiadas y

propuestas desde la psicologia organizacional.

Y por altimo, se recomienda retroalimentar a la organizacion en la investigacion
realizada y ejecutar las recomendaciones como una oportunidad para obtener personal

satisfecho y una adecuada productividad y resultado en el desempefio.

Frente a las limitaciones del estudio se plantea que al ser un estudio cuantitativo no
permite la profundizacion en la experiencia laboral de cada uno de los operarios de la
Distribuidora Tropicana. Por otro lado, la muestra con la que conto el estudio es muy
pequefia y no es representativa de toda la organizacién, por lo tanto los resultados de este

estudio no se pueden generalizar a toda la compafiia.
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ANEXOS.
Consentimiento Informado.
Fecha:
Yo identificado
con cédula de ciudadania ndmero ,  después de conocer

ampliamente los objetivos del ejercicio académico que me proponen, autorizo ser incluido
(a) dentro de éste y acepto participar, libre y de manera voluntaria.

Acepto mi participacion en el ejercicio pedagdgico de la siguiente manera:

e Contestando las preguntas formuladas en los cuestionarios
e No se recibira dinero por parte del/la estudiante que realice los cuestionarios. Todos
los cuestionarios seran gratuitos.

e Se reserva el anonimato.

Esto con fines académicos y pedagdgicos; eximiendo de dicha actividad posibles practicas

lucrativas.

Participante (Firma) Numero identificacion
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Cuestionario de Clima Organizacional.

El proposito de este cuestionario es encontrar areas de oportunidad que nos permitan

mejorar el clima de trabajo en la organizacion, evaluando factores determinantes de

motivacion en cada uno de los items del siguiente cuestionario, en los empleados del area

de bodega de la empresa Distribuidora Tropicana S.A.S

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por

lo tanto no hay respuestas correctas ni incorrectas.

Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque la respuesta que mejor

describa su opinion.

Sobre la organizacién.

1.

Los eventos de convivencia cumplen con el objetivo de lograr el acercamiento y

convivencia entre el personal de la empresa.

si| ] ALGUNASVECES [ | NO [ |

La direccion se interesa por mi futuro profesional al definir metas de desarrollo

para mi (capacitacion, plan carrera, etc.).

SI|:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Dentro de la direccion se reconoce la trayectoria del personal de mi departamento

para ser promovidos.

si| ] ALGUNASVECES [ | No [ ]

Los ascensos son se dan a quienes se los merecen.

Sl |:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|



10.

11.

12.
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Cuando hay una vacante, primero se busca dentro de la misma organizacion al

posible candidato.

SI|:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Me iria de mi empresa aunque me ofrecieran un trabajo parecido con sueldo y

beneficios mayores.

Sl |:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Las metas organizacionales se establecen entre el grupo de trabajo al que

impactan y sus directivos.

Sl |:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Las metas establecidas en mi area de trabajo constituyen un incentivo alcanzable.

Sl |:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Me siento comprometida para alcanzar las metas establecidas para cada periodo.

sl |:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido comdn

de mision e identidad entre sus miembros.

sl |:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Existe comunicacién que apoya el logro de los objetivos de la organizacion

SI|:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Existe reconocimiento de direccion para el personal por sus esfuerzos y

aportaciones al logro de los objetivos y metas de la organizacion.

sl |:| ALGUNAS VECES |:| NO |:|

Muchas gracias por su apoyo y valiosa cooperacién, todos sus comentarios

seran tomados en cuenta.
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Cuestionario de Motivacion para el Trabajo — CMT.

CMT

CUADERNILLO DE ITEMS

INSTRUCCIONES GENERALES

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

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

Esta encuesta esta dividida en tres partes, cada una con sus respectivas instrucciones
iniciales.

Léalas con atencion y no comience a responder hasta tanto este seguro de haberlas
comprendido.

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

En esta parte usted encontrara varios grupos de afirmaciones que representan deseos o
aspiraciones relacionados con el trabajo. Lea las afirmaciones de cada grupo y ordénelas
segun la importancia que cada una tiene para usted, comenzando por la mas importante y
terminando con la de menor importancia. Una vez decidido el orden, asignele el numero 5 a
la que consideré6 méas importante, el numero 4 a la que considero en segundo lugar y
continué en orden descendente hasta asignarle 1 a la que considerd de menor importancia.
Una vez ordenadas las 5 afirmaciones observe la letra que precede a cada una de ellas.
Ubiquela en la HOJA DE RESPUESTAS segun el nimero al que pertenece. Escriba el
numero de orden que le dio a cada afirmacion, en el circulo que esta al frente del numero y
letra correspondientes.

EJEMPLO:

0. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:
a. Dirigir el personal

b. Ser estimado

c. Tener amistades

d. Ser elogiado

e . Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer.

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

0. ab
b.1
c.4
d. 2
e.3

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A
RESPONDER.
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO. HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE
RESPUESTAS
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1. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a. Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades.

b. Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.

c. Saber que otras personas me aprecian.

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

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

2. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO TENER EN EL TRABAJO ES:

a. Que mis ideas y mis propuestas sean tenidas en cuenta.

b. Mantener una relacion cordial con los comparieros de trabajo.

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

d. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer.

e. poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles de trabajo.

3. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO TENER EN EL TRABAJO ES:

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

b. Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas.

c. Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos

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

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

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

a. Contar con la compafiia y el apoyo de los compafieros de trabajo.

b. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

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

d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion.

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

5. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:
a. Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.

b. Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente.

c. Que las otras personas acepten mis meritos.

d. Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

e. Poder aplicar los conocimientos que poseo.
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SEGUNDA PARTE

Aqui encontrard varios grupos de afirmaciones relacionados con los medios mas efectivos
para alcanzar ciertos beneficios en el trabajo. Cada grupo esta encabezado por una frase que
muestra una situacion de trabajo deseada. En seguida se encuentran 5 frases que describen
acciones segun el orden de importancia en que usted esta dispuesto a realizarlas. Asignele
el numero 5 a la que realizaria en primer lugar, el numero 4 a la que llevaria a cabo en
segundo término y continué en orden descendente hasta darle el valor 1 a la que solamente
realizaria en un caso extremo.

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

EJEMPLO:

0. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA CONSEGUIR UNA MEJORA SALARIAL ES:
a. Cumplir con el horario de trabajo.

b. Colaborar con los comparieros.

c. Solicitarlo directamente al jefe.

d. Cuidar los equipos e implementos de la empresa.

e. Vincularme a un grupo de presion.

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

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A
RESPONDER.
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO. HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE
RESPUESTAS
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6. USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO
JUSTO Y CONSIDERADO POR PARTE DEL JEFE ES:

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

c. dar cumplimiento a lo que el espera que uno lleve a cabo.

d. Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

e. Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias.

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

a. Ponerle empefio e imaginacion.

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

c. Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.

d. Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad

e. Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo
solicite.

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

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

b. Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

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

d. Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.

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

9. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN ASCENSO EN EL TRABAJO ES:
a. Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa.

b. Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.

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

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

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

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

a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.

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

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

d. Esperar que, a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en cuenta.

e. Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.
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TERCERA PARTE

Aqui también encontrara varios tipos de afirmaciones relacionadas con aspectos diferentes
del trabajo. Cada grupo tiene 5 afirmaciones. Léalas y ordénelas segun la importancia que
les conceda. Asignele el numero 5 a la que considere méas importante, el numero 4 a la que
asigne el segundo lugar y continué en orden descendente hasta darle 1 a la que encontré de
menor importancia.

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

EJEMPLO:

0. LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:
a. Viajar a otros sitios como parte de mi trabajo.

b. supervisar un gran nimero de personas.

c. Recibir elogios por contribuciones importantes al trabajo.

d. Ganar mucho dinero.

e. Tener un puesto que me haga sentir competente y habil.

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

0.

P00 oW
AP O W

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A
RESPONDER.
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO. HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE
RESPUESTAS

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

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

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

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

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

e. Poder experimentar interés y motivacion por mis tareas.
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12. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

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

b. Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante.

c. Poderme integrar a un equipo con gente dinamica.

d. Que mi jefe evalué mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa.

e. Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente interesantes.

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

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

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

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

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

e. Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes.

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

a. Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y experiencias.

b. Saber que periddicamente puedo recibir aumentos salariales.

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

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

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

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

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

e. Tener ascensos que me den a conocer que se tienen en cuenta mis capacidades.
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HOJA DE RESPUESTAS — CMT

Fechaexamén Ciudad Numero
Apellidos Nombres
Lugar y Fecha de Nacimiento
Edad Sexo Estado Civil
Empresa
Cargo
Solicitado

Estudios Ultimo afio Aprobado
Ocupacion Afos de Experiencia

ESCRIBA AQUI SUS RESPUESTAS

a.

N
(9

11 c

[N
N
[N
92

00000 OO?OO 00000
00000 OO?OO 00000
00000 QQéQQ 00000
00000 OO?OO 00000
00000 OOCDDOO 00000
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