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Resumen

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue analizar los factores que estan asociadas a
la motivacion de un grupo de asesores comerciales de Tennis s.a, por lo cual se realizé la
aplicacion el test de motivacion de Fernando Toro CMT (cuestionario de motivacion para el
trabajo) con el fin de observar dichos factores, de tal manera se pudo identificar factores
motivacionales internos, externos, medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo y los
hallazgos de la motivacion con las principales caracteristicas sociodemograficas las cuales fueron
género, edad, salario, estrato y estado civil. Se realiz6 bajo una metodologia cuantitativa, con un
nivel descriptivo, un disefio no experimental, transversal; en donde participaron 35 asesores de la
empresa. El analisis de los resultados, permitio6 identificar que los factores de motivacion internos
de mayor relevancia para los asesores son en primer lugar el factor de afiliacion (0,74), seguido
por logro (0,70), poder (0,54), reconocimiento (0,52) y autorealizacion (0,34). Los factores
motivacionales externos predominantes fueron principalmente el factor salario (0,77), seguido
por supervision (0,71), grupo de trabajo (0,54), promocion (0,39) y contenido de trabajo (0,37).
Finalmente, los medios preferidos para obtener retribucién, es en primer lugar requisicion (0,72),
seguido de expectacién (0,71), dedicacion a la tarea (0,52), aceptacién de normas y valores (0,38)

y aceptacion de la autoridad(0,36).

Palabras clave: Motivacion, factor interno, Motivacion externa, Medios preferidos para obtener

retribucion en el trabajo.
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Abstract

The objective of this research work was to analyze the factors that are associated with the
motivation of a group of commercial advisors of Tennis S. A, therefore the application was made
the motivation test of Fernando Toro CMT(motivation Questionnaire For the work) in order to
observe these factors, in such a way it was possible to identify internal, external motivational
factors, preferred means to obtain remuneration in the work and the findings of the motivation
with the main characteristics Sociodemographic which were gender, age, salary, stratum and
marital status. It was carried out under a quantitative methodology, with a descriptive level, a
non-experimental, transversal design; Where 35 consultants from the company participated. The
analysis of the results, allowed to identify that the factors of internal motivation of greater
relevance for the advisors are initially the factor of Affiliation (0.74), followed by achievement
(0.70), Power (0.54), Recognition (0.52) and auto realization (0.34). The dominant external
motivational factors were mainly the wage factor (0.77), followed by supervision (0.71),
Working Group (0.54), promotion (0.39) and working content (0.37). Finally, the preferred
means to obtain retribution, is first requisition (0.72), followed by expectation (0.71), dedication

to the task (0.52), acceptance of norms and values (0.38) and acceptance of the Authority (0,36).

Key words: motivation, internal factor, external motivation, preferred means to obtain

remuneration at work.



12

Introduccion

La necesidad de estudiar los factores asociados a la motivacién laboral, se hace presente en este
ejercicio de investigacion, en donde se retoman teorias propias de los autores que a lo largo de su
ejercicio investigaron sobre como motivar a los empleados utilizando no solo métodos de
compensacion monetaria sino que también utilizaron recursos psicosociales para motivarlos y
atraerlos, es el caso del cuestionario de motivacion laboral de Fernando Toro, de las teorias de
Pulsion de Hull, el esquema de la jerarquia de las necesidades basicas de Maslow y de factores de
motivacion e higiene de Herzberg.

El proposito general de esta investigacion fue identificar los factores motivacionales en un grupo
de asesores comerciales de Tennis S.A segun algunas caracteristicas sociodemograficas, para ello
se tuvo en cuenta la evaluacion de las condiciones motivacionales internas, medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas y las condiciones motivacionales externas de los trabajadores
de la empresa, ademas de evaluar algunas caracteristicas sociodemograficas tales como la edad,
genero, estado civil, estrato, salario, estudio, tipo de contrato, tiempo laborado en la compafiia,
entre otros. La muestra estuvo conformada por 35 asesores tipo A.

Esta investigacion se centra en los asesores tipo A por la razon de que son fundamentales y
necesarios para Tennis ya que son colaboradores de tiempo completo en las tiendas, debido a que,
en los ultimos informes de ingresos y retiros de los asesores comerciales, se evidencia la poca
duracién y permanencia, por tal motivo se aplico los instrumentos de recoleccién de informacion
en la ciudad de Medellin siendo esté la sede principal.

Toro define la motivacion como “aquel aspecto de la realidad personal que nos mueve, que
imprime orientacion y energia a los deseos e intenciones del hombre hasta el punto de hacerlo
actuar en la direccion de su logro y realizacién” Toro (1992) p.112. Es por eso que se vio la

necesidad de hacer una encuesta sociodemografica donde también se obtuvo informacion
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personal relevante de los asesores, con la intencion de mirar que los motiva en el ambito laboral y
personal.

Es de suma importancia que los empleados de una organizacién estén motivados dado que esto
genera bienestar personal y en caso de los asesores genera una imagen mas enérgica de lo que
quiere reflejar la compafiia. Hué (2014) sostiene: “la motivacion es la fuerza del bienestar
personal y el elemento indiscutible en la formacion del bienestar profesional. La motivacion es
esencial entre las competencias profesionales ya sea en la ensefianza, sea en cualquier tipo de
trabajo, tanto estudiantes, clientes 0 empresarios prefieren personas con energia, personas
motivadas”. (p.54)

Para este ejercicio investigativo se aplico “el CMT, cuestionario de motivacion para el trabajo”
elaborado por Toro (1992) que enlazan las teorias de jerarquia de necesidades de Maslow y los
factores higiénicos de Herzberg; este instrumento fue disefiado considerando las siguientes
dimensiones: cinco condiciones motivacionales internas; logro, poder, afiliacién, autorrealizacion
y reconocimiento. Cinco medios para obtener retribucién deseada en el trabajo: dedicacion a la
tarea, aceptacion de autoridad, aceptacion de normas y valores, requisicion y expectacién. Cinco
condiciones motivacionales externas como son supervision, grupo de trabajo, contenido de
trabajo, salario y promocion.

Este trabajo se realiz6 bajo una metodologia cuantitativa, con un nivel descriptivo, un disefio no

experimental, transversal; en donde participaron 35 asesores tipo A de la empresa Tennis.
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Planteamiento del Problema

Actualmente la motivacion laboral de las personas, es un punto clave para todas las
organizaciones, puesto que el personal de trabajo es fundamental para alcanzar las metas y
objetivos propuestos por las compaiiias, por eso es indispensable que cada organizacion tenga
presente que sus colaboradores se encuentren motivados. Segun Toro, Sanin (1992): “las
personas con motivacion por el trabajo suelen persistir y esforzarse en lo que hacen, esto
determina la calidad de su trabajo y su eficiencia (desempefio). EI desempefio de las personas, es
una condicion necesaria para que exista productividad”. (p.18).

A medida que pasa el tiempo, se van presentando una serie de acontecimientos, bien sean
econdmicos, politicos, culturales o sociales; que pueden tener mucha trascendencia sobre los
procesos organizacionales; haciendo que ocurran unos cambios y las empresas opten por tomar
diferentes actitudes para asumir los nuevos desafios que el mercado ofrece.

Chiavenato (2007) plantea: “las organizaciones sufren cambios y transformaciones, ya sea con
la introduccion de tecnologias nuevas o diferentes, modificando sus productos o servicios, con la
alteracion del comportamiento de las personas o el cambio de sus procesos internos. Las
organizaciones presentan caracteristicas diferentes en su estructura y en sus procesos. Estos
cambios causan un efecto constante en la sociedad y en la vida de las personas, lo que acelera
cada vez mas los cambios”. (p.8).

Teniendo en cuenta este planteamiento podria decirse las organizaciones tienen la necesidad
de estar en constante cambio con el fin de mejorar cada dia, las personas tienen un aporte muy
importante en los procesos organizacionales bien sea como colaboradores, gestores o promotores

que contribuyen ain mas al crecimiento y el buen funcionamiento de la empresa. Es importante
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aclarar que las organizaciones deben acomodar, mejorar e incentivar al personal, debido a que los
labores que estos desempefian son fundamentales para adquirir todas las metas y objetivos
propuestos a nivel organizacional.

A lo largo del tiempo el tema sobre la motivacion se ha investigado en diferentes contextos a
nivel internacional, nacional y local. Partiendo de la literatura encontrada los antecedentes de las
investigaciones realizadas, en su mayoria, tienen en comun el instrumento utilizado para la
recoleccion de los datos, el CMT cuestionario de motivacién para el trabajo desarrollado por
Fernando Toro en 1992, dicho cuestionario intenta medir los factores internos y externos de
motivacidn laboral existentes en los trabajadores, de acuerdo con los resultados de los proyectos
abordados el salario, el reconocimiento, son los factores que mas motivan a un empleado, lo
anterior en términos generales, puesto que existen variables sociodemogréaficas como el género,
la edad, el estado civil y el tipo de contrato, las cuales pueden intervenir en los factores
motivacionales en un individuo, la mayoria de estas investigaciones sobre la motivacion tienen
como finalidad gque las organizaciones puedan implementar recomendaciones para mejorar la
calidad de vida en el trabajo y ademaés obtener beneficio para el personal en su desarrollo laboral.

Un estudio realizado por Jiménez, Arbeldez y Londofio 2017, tuvo como objetivo identificar
los factores que estan asociados a la motivacion de los empleados de OSP International, por lo
cual se realiz6 la aplicacidn el test de motivacion CMT (cuestionario de motivacién para el
trabajo) con el fin de observar dichos factores, de tal manera identificaron las motivaciones
internas, externas y los medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo. Del actual
trabajo se desarroll6 un estudio cuantitativo ya que se buscd mediante la aplicacion del
instrumento utilizar la recoleccion de datos numeéricos y los anélisis de los mismos. Asi mismo se
identificaron los factores motivacionales presentes en los trabajadores de OSP; en respecto a los

factores motivacionales internos los trabajadores poseen una mayor motivacion laboral por el



16

reconocimiento y una menor motivacion laboral por el logro. En los medios preferidos para
obtener retribucion en el trabajo su mayor interés motivacional es por la expectacion y una menor
motivacion laboral por la dedicacion a la tarea. Y en cuanto a la motivacion interna los
empleados encuentran mayor motivacion laboral por el salario y menor motivacion laboral por la
supervision. Tirado (2015) en su investigacion sobre los factores motivacionales presentes en los
colaboradores de servicios generales de la Corporacién universitaria Lasallista, la cual se
desarroll6 con un disefio descriptivo de las puntuaciones de los quince factores motivacionales
internos externos y medios preferidos para conseguir las retribuciones esperadas en el trabajo, del
cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) elaborado por Toro en 1986. Aplico el
cuestionario a una muestra de 22 colaboradores de servicios generales, quedando un grupo de 13
personas directamente relacionados con la corporacién. Los resultados mostraron que el factor
motivacional mas significativo entre los participantes es el salario, que presenta la frecuencia mas
alta, mientras que el contenido del trabajo es el factor con la frecuencia mas baja. Olvera (2017)
basa su trabajo de grado en una investigacion mixta, tiene como objetivo principal establecer los
factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal Administrativo del
area comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos. Para alcanzar éste
objetivo se tom6 como referencia las diferentes teorias administrativas que incluyen entre sus
fundamentaciones los factores motivacionales, constituyéndose en uno de los puntos
determinantes de éste estudio. Como instrumento de recoleccion de datos se aplico el
cuestionario CMT (Cuestionario de Motivacion para el Trabajo) a la poblacion objeto de estudio,
la cual estd compuesta por 38 empleados. Los datos que obtuvieron permitieron plantear un plan
de accidon en el manejo del recurso humano que permita establecer los incentivos que promuevan
la eficiencia y eficacia de los colaboradores y su desarrollo organizacional con incidencia positiva

en la consecucion de los objetivos comunes, tanto para el colaborador como para la empresa.
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Para hablar de motivacion se debe tener claro su definicién, Gonzélez (2008) afirma que: “es
una compleja integracion de procesos psiquicos que efectla la regulacion inductora del
comportamiento, pues determina la direccion (hacia el objeto-meta buscado o el objeto evitado),
la intensidad y el sentido (de aproximacion o evitacion) del comportamiento. La motivacion
despierta, inicia, mantiene, fortalece o debilita la intensidad del comportamiento y pone fin al
mismo, una vez lograda la meta que el sujeto persigue”. (p.52).

Garcia, Uscanga (2008) nos dice: “Las consecuencias que la motivacion en una empresa puede
traer son, en definitiva: mayor productividad (en sentido econémico y humano) empleados mas
satisfechos y contentos, grupos mas unidos, mas ganas y aspiraciones a ascender de cargo,
distension en el entorno, aparicion de actitudes creativas, por ende, nuevas ideas, nuevos puntos
de vista, mas apertura al cambio (muy importante en estos tiempos tan dinamicos)”. (p.5).

Dichos elementos no son ajenos a la empresa Tennis S.A, es por eso la importancia de esta
investigacion que tiene como propasito analizar los diferentes factores de motivacion en los
asesores comerciales tipo A, para conocer cuales son las condiciones motivacionales mas
predominantes en ellos y utilizarlos como herramienta para el crecimiento de ellos en el &mbito
laboral, personal y de la compafiia.

En un estudio realizado en el 2004 en la ciudad de Medellin sobre la motivacion en los
equipos de ventas se encontrd segun Soto, Raigosa (2008) afirman: “Motivar a los vendedores a
esforzarse para realizar mejor su trabajo, es un aspecto importante dentro de la funcion especifica
de dirigir. En el caso de las ventas, expresan, ademas, que la motivacion en muchas ocasiones ha
sido tomada a la ligera, y aunque ultimamente se ha tratado de implementar el manejo de planes

de motivacion, muchas veces son subvalorados y no cumplen el propdsito de hacer que los
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vendedores den lo mejor de si”. (p. 3). De ahi la importancia de realizar un buen estudio de

motivacion para los empleados que para el caso de la compafiia Tennis son los asesores tipo A.

Toro (1996) nos dice: “la motivacion, por su parte, es un antecedente directo del desempeiio es
garantia de esfuerzo, dedicacion y concentracién en las actividades cuando se encuentra en
niveles altos y por tanto de un desempefio favorable. Por el contrario, niveles bajos de motivacion
se manifiestan en baja energia en el trabajo, eludir la actividad y preferir otras distintas no
relacionadas con las labores, poco esfuerzo y menor dedicacion. Esto conlleva a un desempefio
pobre y deficiente”. (p.12).

En los Gltimos afos el equipo de talento humano y la empresa Tennis se han visto afectados
ampliamente por la alta rotacion de asesores tipo A, esta investigacion se centra en los asesores
tipo A por la razén de que son fundamentales y necesarios para Tennis ya que son colaboradores
de tiempo completo en las tiendas. En los Gltimos informes de ingresos y retiros de los asesores
tipo A muestra que la gran mayoria no permanecen mucho tiempo y ademas arroja que las
principales ciudades Medellin y Bogota donde hay mayor nimero de asesores, es donde existe
mayor retiro temprano, por tal motivo se aplicé los instrumentos de recoleccion de informacion
en la ciudad de Medellin siendo esta la sede principal. Toro (2002) afirma: “La calidad de la vida
de los trabajadores favorece el éxito y la permanencia de las organizaciones” (p. 11). Para Tennis
el capital humano se ha convertido en una base fundamental e importante, es por esto el eje
central de esta investigacion.

Es necesarios aclarar que en la organizacion se manejan tres tipos de cargos para asesores
comerciales segun el tiempo que laboran en los diferentes almacenes de cadena. Los asesores
comerciales Tipo A, son los empleados que laboran tiempo completo, de domingo a domingo,

descansado la mayoria de veces un dia a la semana. Los Asesores Comerciales Tipo B, son los
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que laboran medio tiempo de igual manera de domingo a domingo, con un dia compensatorio en
la semana y los Asesores Comerciales Part time, son los que tienen un horario laboral solamente

los fines de semana, mas un dia cualquiera en la semana.

Para evaluar esta investigacion referente a los asesores comerciales fue necesario analizar las
condiciones motivacionales internas y externas y los medios preferidos para obtener retribucion
que nos plantea el Cuestionario de Motivacion para el trabajo (CMT). Esta bateria fue disefiada
en Colombia por Fernando Toro en 1985, ha sido estandarizada y aplicada en varios paises
latinoamericanos. Con este cuestionario se lograra, identificar, determinar y describir cada uno de
los objetivos que se han propuesto en esta investigacion.

De acuerdo a lo anteriormente descrito la pregunta de investigacion de este trabajo es:

¢ Cuales son los factores motivacionales en un grupo de asesores comerciales de Tennis s.a,

segun algunas caracteristicas sociodemogréaficas?
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Justificacion

La empresa Tennis S. A, es una empresa con mas de 39 afios de experiencia en el mercado, es
una compafia colombiana lider en el sector textil, donde se realiza todo el proceso de disefio,
fabricacion, y comercializacion de todo estilo de prendas de vestir, que se distribuyen a todos los
almacenes y se venden tanto a nivel nacional e internacional. En Colombia se encuentran
aproximadamente 120 puntos de venta propios y franquicias, por lo cual se cuenta con un gran
personal; en la actualidad existen aproximadamente 1.300 empleados directamente por la
empresa. Dentro de sus pretensiones la empresa Tennis quiere que sus empleados alcancen altos
niveles de motivacion y por medio de esto se dé un aumento en la satisfaccién laboral, mejor
desempefio, estabilidad, calidad de vida, mayor bienestar, entre otros que influya al mejoramiento

de los empleados y de la empresa.

Es trascendental que las empresas tomen conciencia frente al papel que puede tener la
motivacidn en los empleados. Cada vez mas el sistema productivo envuelve al hombre en una
serie de labores que ocupa la mayoria de su tiempo y es por ello la importancia de generar una
buena relacion desde lo humano (motivacién) hacia lo organizacional. Chiavenato (2007) afirma:
“Las personas pasan gran parte de su tiempo trabajando en las organizaciones. Estas necesitan a
las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera que necesitan recursos

financieros, materiales y tecnoldgicos”. (p.19).

Segun Toro (1992), se puede conocer el estado motivacional de las personas, a través de
pruebas psicotécnicas, las cuales se centran en la evaluacion de diversos aspectos del desarrollo

del individuo. Esta investigacion aplico el cuestionario de motivacion para el Trabajo (CMT), fue
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elaborado por Fernando Toro Alvarez (1.992), quien plante6 un instrumento psicolégico
disefiado para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion que involucran en su

estructura semantica conceptos, sentimientos y experiencias tipicas de este medio laboral.

Con relacion al papel que cumple la psicologia organizacional, Aamodt (2010) expresa: “aun
cuando se busca que la psicologia aumente la productividad de las organizaciones y el bienestar
de los trabajadores, existen dos perspectivas para lograrlo. La primera es la industrial, que se
enfoca en la direccion hacia las competencias necesarias para realizar el trabajo, contar con
trabajadores que tengan tales competencias y aumentarlas con capacitacion. La segunda
perspectiva es la organizacional, que crea una estructura y una cultura que motivara a los
trabajadores a desemperiarse eficazmente, les dara la informacion necesaria para hacer su trabajo
y les proporcionara condiciones seguras y que propicien un ambiente de trabajo agradable y

satisfactorio”. (p.139).

Los resultados a partir de cada factor motivacional seran de gran aporte a la organizacion, ya
que permitiran construir estrategias de mejora y analizar el estado actual de su motivacién con
miras a potenciar las problematicas mencionadas tales como: alta rotacién, baja satisfaccién
laboral, falta de sentido de pertenencia, bajo desemperio, entre otras. A nivel social se espera que
esta investigacion sirva como orientacion metodoldgica para otras futuras investigaciones y que
las empresas a nivel local y nacional puedan reconocer la importancia de la motivacion en el

personal de ventas.
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Objetivos

Objetivo General
Analizar los factores motivacionales en un grupo de asesores comerciales de Tennis S.A segun

algunas caracteristicas sociodemograficas.

Objetivos Especificos

Identificar las caracteristicas internas que contribuyen la motivacion de los asesores de Tennis
S.A

Describir las caracteristicas externas de la motivacion en los asesores comerciales de la
empresa Tennis S.A.

Determinar los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo de los asesores tipo
A, de Tennis S.A

Contrastar la motivacién laboral segln las caracteristicas sociodemogréaficas de género, edad,

estado civil, estrato y salario.
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Antecedentes

A continuacion, se referencia diferentes investigaciones y teorias en el &mbito de la

motivacion a nivel nacional, internacional y local, que permiten sustentar este trabajo.

Locales

Flores, Montoya y Tirado 2012, en su Trabajo de grado presentado como requisito para optar
al titulo de Especialista del Talento Humano y la Productividad EIl presente trabajo se enfoca en
el estudio y andlisis de los parametros, conductas, actuares y procesos que constituyen la Cultural
de La Cadena De Ferreterias “El Fogén Eléctrico”. Para conocer cual estructura organizacional
emerge de esta cultura y asi conocer si es adecuada para el crecimiento y mejoramiento del
negocio. Para el correcto y efectivo entendimiento del problema que trataremos, se iniciara
describiendo como fueron los inicios de la empresa, sus fundadores y la manera como hicieron
crecer un pequefio establecimiento de comercio en una cadena de ferreterias que ha permanecido
en pie por mas de 40 afios; pero por falta de preparacion y miedo a enfrentar nuevos retos, pueden
correr el riesgo de quedar atras en relacién a empresas semejantes en el gremio ferretero. Es
importante identificar el entorno laboral de la empresa, y a partir de las caracteristicas,
comportamientos y costumbres detectadas en ella, se podra plantean las propuestas mostradas en
este trabajo de grado. El fin a buscar con este trabajo, es el de entregar herramientas para el
mejoramiento de la motivacion y el sentido de pertenencia de los empleados de La Cadena De
Ferreterias “El Fogon Eléctrico”. Actualmente La Cadena De Ferreterias “Almacén El Fogon
Eléctrico” se encuentra estancado en su crecimiento, y existe responsabilidad importante de esto
en sus directivas, las cuales deberian estar capacitados en todos los procesos, productos o

servicios que maneja la empresa ademas de tener un mejor manejo del factor humano de la
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misma, dirigiendo sus actuaciones a mantener o estimular resultados favorables tanto para los
propietarios como para los empleados que en ella laboran. Por medio del diagnostico, se encontro
que la empresa no cuenta con procesos organizacionales definidos, recurso humano competente y
comprometido con la empresa y ademas se encontré que los propietarios carecen totalmente de
habilidades gerenciales que optimicen el nivel administrativo y directivo de la empresa. Por tal
motivo, se realizé un andlisis del entorno con los fundamentos teoricos de la motivacion, lo cual
conllevo a un planteamiento de las posibles mejoras. Se espera que, por medio de este trabajo, la
cadena de ferreterias “el fogon eléctrico” implemente una cultura organizacional abierta, flexible,
con el fin de que pueda contar con herramientas que le permitan adaptarse al entorno, y a su vez
brindar un estimulo a sus empleados para lograr mantenerse en el medio y aun mas, tener un
mayor empoderamiento en el gremio ferretero.

Godmez, 2014 Trabajo de grado para optar por el titulo de Psicologa de la corporacion
universitaria lasallista, se basoé en la identificacion de los factores motivacionales internos,
externos y los medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo. Para lograr lo anterior se
empled el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo, ademas se realizd una entrevista sema-
estructurada, lo cual permitid el logro de los objetivos propuestos. El analisis de los resultados,
permitio deducir que para los empleados de Talento Humano la Afiliacidén es un motivador
interno relevante; por otra parte, el Salario es el factor motivacional externo mas significativo
para los empleados y la Dedicacién a la Tarea es el medio més eficaz para obtener retribucion en
el trabajo. En cuanto a las entrevistas se puede concluir que tanto el Reconocimiento como el
Grupo de Trabajo son significativos para tener una adecuada motivacion.

Jiménez 2014, en su investigacion tuvo como proposito identificar la relacion entre la
motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de programay el

desempefio laboral en los docentes en una facultad de una universidad privada de la ciudad de
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Bogota. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio no experimental, la
poblacién objeto de la investigacion fue de 73 docentes de la citada institucion, la cual esta
conformada por siete programas académicos. La motivacion hacia el trabajo se midio con el
Cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT), para el liderazgo transformacional se utilizo el
instrumento CELID y para el desempefio laboral se utiliz6 el instrumento que posee la
universidad para realizar la evaluacion de desempefio, los instrumentos se aplicaron por medios
electronicos. Los resultados de la presente investigacion se analizaron con las pruebas no
paramétricas el coeficiente de correlacion de Spearman y prueba de Kruskall Wallis y mostraron
gue no existe una correlacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional y
el desempefio laboral docente, pero se evidencid la correlacion entre la motivacion interna y el
desempefio laboral docente y los componentes de la motivacion interna logro, el motivador
externo grupo de trabajo y el medio para lograr los motivadores requisicion con el liderazgo
transformacional.

Arboleda, Bustamante y Ospina 2015, Trabajo de Grado para Optar al titulo de Psicélogas, de
la universidad de envigado, en su investigacidn se basaron en la identificacion de los estilos de
liderazgo y los factores motivacionales internos y externos de los directivos, gerentes, jefes y
lideres de la empresa SOBERANA S.A.S. Se realiz6 bajo una metodologia cuantitativa, con un
nivel descriptivo, un disefio no experimental, transversal; en donde participaron 41 personas de la
empresa. Para ejecutar lo anterior se emplearon el Test de liderazgo de Kurt Lewin (1930) y el
cuestionario de motivacion para el trabajo CMT creado por Fernando Toro (1886), permitiendo el
logro de los objetivos propuestos. El analisis de los resultados, permitio identificar que es
predominante el estilo de liderazgo democratico con un 98% de la poblacion y el 2% restante

estilo autoritario.



26

Los lideres Democraticos sin tendencias hacen parte del 25% de la poblacion, con tendencia a
ser autoritarios el 32% y con tendencia a Laissez-Faire el 43%. EI motivador interno mas
relevante para los lideres de la empresa es el reconocimiento y los menos relevantes son la
Autorrealizacion y Logro; por otra parte, el factor motivacional externo mas significativo es el
grupo de trabajo y el menos significativo es el contenido de trabajo.

Tirado (2015) En su investigacion sobre los factores motivacionales presentes en los
colaboradores de servicios generales de la Corporacidn universitaria Lasallista, la cual desarrollo
con base en un disefio descriptivo de las puntuaciones de los quince factores motivacionales
internos externos y medios preferidos para conseguir las retribuciones esperadas en el trabajo, del
Cuestionario de Motivacién para el Trabajo (CMT) elaborado por Toro en 1986. Aplico el
cuestionario a una muestra de 22 colaboradores de servicios generales, quedando un grupo de 13
personas directamente relacionados con la corporacién. Los resultados mostraron que el factor
motivacional mas significativo entre los participantes es el salario, que presenta la frecuencia mas
alta, mientras que el contenido del trabajo es el factor con la frecuencia mas baja. A partir de lo
anterior se plantearon algunas recomendaciones que la organizacion puede implementar para
mejorar la calidad de vida en el trabajo y ademas obtener beneficio para el personal en su
desarrollo laboral.

Duque, Valencia y de Castro (2016) en su trabajo investigativo tuvieron como objetivo
identificar los factores de la motivacion de 58 empleados de la empresa AT&S montajes. Para la
realizacion de este proyecto, utilizaron la prueba de motivacion CMT -Cuestionario de
Motivacion al Trabajo- elaborado por Fernando Toro, el cual mide los siguientes factores: Poder,
Logro, Afiliacion, Autorrealizacion, Reconocimiento, Dedicacion a la Tarea, Aceptacion
Autoridad, Aceptacion de Normas y Valores, Requisicion, Expectacion, Supervision, Grupo de

Trabajo, Contenido de Trabajo, Salario y Promocién. Los resultados obtenidos fueron
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Condiciones Motivacionales Internas el factor que mas bajo se puntla es la autorrealizacion y el
mas alto es Reconocimiento; en los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo el factor que mas bajo puntuo fue aceptacién de la autoridad y el mas alto fue requisicion;
en las condiciones motivacionales externas el factor mas bajo fue contenido de trabajo y el mas

alto salario.

Gobmez 2017, Sobre el sentido del trabajo en la flexibilidad laboral en Medellin, Colombia
Para la elaboracion de este articulo se realizé una investigacion cualitativa, mediante entrevistas a
trabajadores, profesionales de las ciencias sociales y responsables de gestion humana. Se efectud
analisis de contenido y triangulacion de la informacién. Como resultados se encontrd que los
trabajadores operativos perciben una mejora al pasar del sector informal al temporal formal; los
profesionales sefialan una pérdida en la certidumbre y nivel de vida esperado; sefialan que el
Estado se centra en la formalizacion del empleo enfocada en la sostenibilidad del sistema de
proteccidn social y generacion del empleo, descuidando su calidad, con ineficiente regulacién de
la legislacion laboral; las empresas utilizan la flexibilidad para ser competitivas, disminuir
problemas de manejo de personal, sumado al desinterés por retener al personal y por los efectos

adversos como la discriminacion y cosificacion de los trabajadores.

Jiménez, Arbeldez y Londofio 2017, Monografia para optar al titulo de Especialista en
Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo, El objetivo del este trabajo de investigacion fue
Identificar los factores que estan asociados a la motivacion de los empleados de OSP
International, por lo cual se realizé la aplicacion el test de motivacion CMT (cuestionario de
motivacion para el trabajo) con el fin de observar dichos factores, de tal manera pudimos

identificar motivaciones internas, externas y los medios preferidos para obtener retribucion en el
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trabajo. Del actual trabajo se desarroll6 un estudio cuantitativo ya que se buscé mediante la
aplicacion del instrumento utilizar la recoleccion de datos numéricos y los analisis de los mismos
en la medida en que se buscaba describir e identificar los factores asociados a la motivacién
presente en los trabajadores de OSP International en un solo momento.

El estudio se realiz6 con una muestra de 20 empleados que estan ubicados en la sede de
Medellin en su mayoria de género masculino de los cuales se encuentran en adultez intermedia 'y
con mas de 1 afios de antigtiedad en la organizacion, igualmente en un 95% con estudios
superiores y en su gran mayoria poseen contrato a término indefinido.

Asi mismo se identificaron los factores motivacionales presentes en los trabajadores de OSP;
en respecto a los factores motivacionales internos los trabajadores poseen una mayor motivacion
laboral por el reconocimiento y una menor motivacion laboral por el logro.

En los medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo su mayor interés motivacional
es por la expectacion y una menor motivacion laboral por la dedicacién a la tarea. Y en cuanto a
la motivacion interna los empleados encuentran mayor motivacién laboral por el Salario y menor
motivacidn laboral por la supervision.

Se realiza varias recomendaciones para aumentar la motivacion en algunos factores que son

importantes para que dichos empleados pueden desempefiar de forma mas efectiva su labor.

Nacionales:

Garcia (2004) en su investigacion tuvo como objetivo realizar la caracterizacion de posibles
diferencias en determinados factores motivacionales en los empleados de los departamentos
administrativo y de produccion de una empresa en crisis econdmica. La poblacion con la cual

conto fue de 132 trabajadores, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico intencional.
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Uso como instrumento el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT). Los resultados
fueron analizados mediante estadisticos descriptivos (X, Me, DT) e inferenciales (anova de un
factor y t de student) para caracterizar las divergencias motivacionales por departamentos, areas,
tipos de contratacion y géneros, en cada variable que compone la prueba. Se encontraron

diferencias significativas entre afiliacion y salario para los departamentos.

Montenegro (2016) en su trabajo de grado para optar por el titulo de magister en direccion de
la universidad del rosario, tiene como proposito determinar los factores de motivacion en los
trabajadores de la industria de la construccion en Colombia, tomando como muestra una
poblacién de empleados de la ciudad de Pasto, Colombia. La poblacién con la cual realizo su
investigacion fue de 190 empleados, En los resultados que arrojo Se encontrd que los
motivadores mas relevantes fueron “La capacitacion para el trabajo”, "El buen salario”, "El
reconocimiento de sus jefes", "El desarrollo de nuevas habilidades fisicas e intelectuales” y "Las
tareas desafiantes”. Son necesario nuevos estudios que permitan establecer similitudes y

diferencias con otras industrias en la region.

Tirado (2015) en su investigacion sobre los factores motivacionales presentes en los
colaboradores de servicios generales de la Corporacion universitaria Lasallista, la cual desarroll6
con base en un disefio descriptivo de las puntuaciones de los quince factores motivacionales
internos externos y medios preferidos para conseguir las retribuciones esperadas en el trabajo, del
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) elaborado por Toro en 1986. Aplico el
cuestionario a una muestra de 22 colaboradores de servicios generales, quedando un grupo de 13
personas directamente relacionados con la corporacion. Los resultados mostraron que el factor

motivacional mas significativo entre los participantes es el salario, que presenta la frecuencia méas
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alta, mientras que el contenido del trabajo es el factor con la frecuencia mas baja. A partir de lo
anterior se plantearon algunas recomendaciones que la organizacion puede implementar para
mejorar la calidad de vida en el trabajo y ademas obtener beneficio para el personal en su

desarrollo laboral.

Hernandez (2017) en su trabajo de grado para optar al titulo de Magister en gestion social
empresarial de la universidad externando de Colombia, estudié las expectativas que tienen los
profesionales de las Escuela de Posgrados de las FAC- Asignatura Comando, en su vida laboral y
como son determinantes en su desarrollo personal y profesional; ya que se evidencia que las
primeras expectativas corresponden a las monetarias y al desarrollo de sus funciones pero que
con el tiempo se van transformando en expectativas que van mas a alla de ganar un salario y
realizar unas funciones; se sustent6 en la linea medular de la Universidad del area organizacional
- desarrollo organizacional. Los resultados obtenidos indican que los factores asociados al perfil
motivacional estan acorde a la estrategia que tiene la escuela de posgrados, que es el de
concientizar al oficial en la necesidad de desarrollar condiciones de liderazgo ético, moral y
profesional, FAC (2014); por ello se observa que en la mayor parte de los factores los puntajes
son Normales, ya que esto da como resultado que la formacion impartida y las necesidades
basicas de motivacion estan satisfechas como lo son las de capacitacion y apertura a centros de
formacion en liderazgo, que les permite tener una cobertura amplia a lo que se refiere con su
desarrollo profesional y técnico, sin embargo se observé que la autorealizacion, la expectacion, el
reconocimiento y el logro son condiciones de motivacion internas que puntuaron un poco mas
bajo, sin ser del todo bajo en la escala de puntuacion de Toro (1992).

Botero 2012, en su tesis de grado para optar el titulo de especialista en gerencia del talento

humano de la universidad de Manizales, describio los factores motivacionales de los trabajadores
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forestales vinculados a Pro — Oriente S.A., a partir de la aplicacion del Cuestionario de
Motivacién para el trabajo (CMT) identificando los factores internos, externos y medios
preferidos para obtener retribuciones deseadas. La investigacion se desarrollé a partir de un
estudio cuantitativo, dado que las variables a considerar fueron en su mayor parte caracteristicas
numéricas; el disefio fue descriptivo de corte transversal, en la medida en que se buscaba
describir e identificar los factores motivacionales presentes en los trabajadores forestales
vinculados a Pro — Oriente S.A. en un solo momento de tiempo.

Dentro de las caracteristicas relevantes de la poblacion se identifico que la labor forestal
netamente de género masculino; ellos se encuentran en adultez tardia, debido a que son personas
que han estado un tiempo significativo en la organizacion y que han pasado toda su vida laboral
en ella; los trabajadores no terminaron sus estudios en primaria y secundaria, el mayor nimero de
trabajadores hace parte del nivel operativo de la organizacion.

Se observa que existe un alto porcentaje de trabajadores que poseen contrato de trabajo a
término indefinido, ellos llevan un promedio de 10 a 20 afios en la organizacién. Asi mismo se
identificaron los factores motivacionales presentes en los trabajadores forestales; respecto a los
factores motivacionales internos los trabajadores poseen un mayor interés por el reconocimiento
y una menor proporcion para el logro.

En los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo los trabajadores
poseen un mayor interés por la dedicacion a la tarea con la que se muestra iniciativa por realizar
actividades y en menor proporcion la aceptacion a la autoridad y la requisicion. Respecto a los
factores motivacionales externos los trabajadores muestran interés por el grupo de trabajo; de
estar en contacto con otros, participar en acciones colectivas, y en menor proporcion el contenido

del trabajo.
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Jiménez (2014) en su trabajo de grado para optar por el titulo de maestria en psicologia de la
universidad catolica de Colombia, realizo una investigacion que tuvo como proposito identificar
la relacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de
programa y el desempefio laboral en los docentes en una facultad de una universidad privada de
la ciudad de Bogota. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio no
experimental, la poblacion objeto de la investigacion fue de 73 docentes de la citada institucion,
la cual estd conformada por siete programas académicos. La motivacion hacia el trabajo se midid
con el Cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT), para el liderazgo transformacional se
utilizo el instrumento CELID y para el desempefio laboral se utilizo el instrumento que posee la
universidad para realizar la evaluacion de desemperio, los instrumentos se aplicaron por medios
electronicos. Los resultados de la presente investigacion se analizaron con las pruebas no
paramétricas el coeficiente de correlacion de Spearman y prueba de Kruskall Wallis y mostraron
gue no existe una correlacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional y
el desempefio laboral docente, pero se evidencid la correlacién entre la motivacion interna, el
desempefio laboral docente y los componentes de la motivacion interna logro, el motivador
externo grupo de trabajo y el medio para lograr los motivadores requisicion con el liderazgo

transformacional.

Reales (2012) en su trabajo de grado para optar por el titulo de psicéloga en la universidad
santo tomas, describio las diferencias motivacionales de los empleados una empresa de poligrafia
de Bogota, de acuerdo a su contratacion laboral segun el tipo de contrato con el cual se halla
vinculado con dicha organizacion, mediante un Cuestionario de Motivacion para el Trabajo
(CMT) Toro (1992), a una muestra de 31 personas. En cuanto al disefio utilizado, se basa en el

tipo descriptivo ya que especifica las caracteristicas motivacionales propias de los trabajadores
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del Instituto de Poligrafia. El analisis de los resultados se concluye que no existen diferencias
significativas en cuento a las diferencias motivacionales entre las personas que tiene un tipo de

contrato a término indefinido y las personas que tiene un contrato por prestacion de servicios.

Villamizar, Acosta, Cuadros y Montoya (2009) en su investigacion describen los factores
motivacionales en los futbolistas profesionales del Boyaca Chico Futbol Club, como deportistas y
clientes internos. Los instrumentos utilizados para esta valoracion fueron la Escala de Motivacion
Deportiva (EMD) y el Cuestionario de Motivacidn para el Trabajo (CMT). Participaron 28
jugadores profesionales de futbol, cuyas edades oscilaron entre 17-39 afios. Los resultados
encontraron que, en el EMD, la motivacion intrinseca por la estimulacién predomina frente a las
demas subescalas, la motivacion no es determinante en la conducta deportiva. EI CMT, permitio
hallar que los factores de salario, reconocimiento y requisicion, este tltimo entendido como los
comportamientos orientados a la obtencidn de retribuciones deseadas, puntuaron alto; la
autorrealizacion y el contenido de la tarea puntuaron bajo.

Por otra parte, Arenas y Guevara (2014) en su presente investigacion permiten determinar e
identificar los factores motivacionales con mayor y menor prevalencia de los empleados de la
Fundacién Colombo Alemana de Bucaramanga. Se aborda la totalidad de la poblacion la cual
hace referencia a 93 empleados, (90) Mujeres y (3) hombres, en edades comprendidas entre 18 a
60 afios de edad, con niveles de educacion bajo, medio y alto. Se utiliza un tipo de disefio
Transeccional descriptivo. Para la medicion y recoleccion de datos se utiliza el CMT
(cuestionario de motivacion para el trabajo), creado por Fernando Toro en 1985. El cual evalia
15 factores motivacionales a través de tres categorias (Condiciones Motivacionales Internas,
Medios Preferidos para Obtener Retribuciones en el Trabajo y Condiciones Motivacionales

Externas). De acuerdo a esto, los resultados evidencian que los factores con mayor prevalencia a
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nivel general son: Reconocimiento, requisicion y salario y los de menor prevalencia son:
autorrealizacion, dedicacion a la tarea y trabajo en grupo. Asi mismo se evidencia que no existen
diferencias significativas entre los perfiles motivacionales de las sedes de la Fundaciéon, (Volver a
Sonreir, Casita de Chocolate, Mundo Magico y la Sede de Comuneros), debido a que todos los
factores se ubican dentro del promedio; el cual se encuentra en un rango entre (30 a 70 puntos).
De acuerdo a esto, los hallazgos obtenidos en la investigacion sirven de Determinantes
motivacionales de los empleados de la Fundacion Colombo Alemana base para plantear
estrategias para el disefio de un Programa de Motivacion Laboral, o la inclusion y fortalecimiento
de incentivos, aumentando la motivacion como herramienta fundamental, que ayude y mueva al
empleado a realizar con mayor empefio y dedicion sus labores influyendo directamente en la

productividad y en la satisfaccion del cargo.

Gonzalez I, Amado T, Moreno T & Giraldo G. (2008), “Perfil motivacional de los
funcionarios de la empresa comercializadora de hierbas aromaticas Fresh Herbs: un estudio de
caso” (Tesis de grado), Universidad Santo Tomas, Bogotd, Colombia. Se establecio el perfil
motivacional de los funcionarios de la empresa comercializadora de hierbas aromaéticas Fresh
Herbs. Se desarrollé con base en un disefio descriptivo correlacional de las puntuaciones de los
quince factores motivacionales internos y externos, asi como los medios preferidos para
conseguir las retribuciones esperadas en el trabajo, (CMT), con las variables sociodemogréaficas
de los participantes: edad, género, cargo y antigiiedad en la empresa. Por Gltimo, se administro el
cuestionario a una muestra de 21 funcionarios directamente relacionados con la empresa. Los
resultados obtenidos mostraron que el factor motivacional més significativo entre los
participantes es el salario, que presenta la media mas alta, mientras que el contenido del trabajo

es el factor con la media mas baja.
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Bayona, M. (2000), “Perfiles motivacionales laborales en instituciones privadas de salud
mental de la ciudad de Bucaramanga”, Universidad Auténoma de Bucaramanga, Santander,
Colombia. El presente trabajo de caracter descriptivo se realizo con el objetivo de explorar el
perfil motivacional laboral de los empleados de las instituciones privadas de salud mental de la
ciudad de Bucaramanga mediante la aplicacion del cuestionario de motivacion para el trabajo
CMT. El nimero total de participantes fue de 47 personas que se seleccionaron por medio de la
aplicacion del método de muestreo aleatorio estratificado y que se distribuyeron por areas asi: en
la clinica de reposo San Pablo 26 personas; 17 del area asistencial y del area administrativa en el
instituto del sistema nervioso del oriente ISNOR 21 personas; 17 del area asistencial y 4 del area
administrativa; el estudio contd con la participacion de 6 hombres y 41 mujeres con edades
comprendidas entre los 22 y 55 afos.

De acuerdo a esto, los resultados mostraron que no existen diferencias significativas entre los
perfiles de las instituciones. Las condiciones internas fueron las mas significativas, encontrandose
el factor reconocimiento como el de mayor preferencia, y la autorrealizacion como la variable de
menor interés en la dimension de condiciones externas todo los factores se ubicaron dentro de la
media sobresaliendo el factor salario que se ubicé como el de mayor preferencia en contraste con
el factor contenido del trabajo que ocupo el altimo lugar en la jerarquia, por ultimo en los medios
preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo todos los factores se ubicaron dentro

de la media mostrando una mayor valoracion por el factor requisicion.

Uribe C., en el (2000) “Motivaciones Sociales, laborales Estudio de caso: clima Chicamocha
S.A”, (Tesis de grado), Universidad Autébnoma de Bucaramanga, Santander, Colombia.La
investigacion tuvo por objetivo establecer las condiciones motivacionales laborales de los

empleados de la clinica Chicamocha S.A determinado los intereses motivacionales existentes en
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cada uno de los estratos area administrativa la cual vincula las dependencias de (cartera, nomina,
recepcion, tesoreria, facturacion, liquidacion, y area asistencial); donde se encuentra los
departamentos de (nutricion, lavanderia, mantenimiento, enfermeria, urgencias servicio al cliente
y farmacia.) En el estudio participaron 73 empleados 25 hombres y 58 mujeres con edades
comprendidas entre los 20 y los 50 afios y un nivel minimo de escolaridad de basica primaria. El
instrumento utilizado fue el cuestionario de motivacion para el trabajo CMT.

Los resultados obtenidos permitieron establece el grado de preferencia de los trabajadores en
cuanto al reconocimiento como condicion motivacional interna, la expectacion como el medio o
para obtener retribuciones y el salario como condicién motivacional externa. El perfil
motivacional de los empleados de la institucion sugiere que se trata de un grupo de personas
movidas por intereses de reconocimiento, afiliacion y de poder, y disminucion en la preferencia
por el factor del logro. Asi mismo, presenta dificultades por la dedicacion y esfuerzo en la

realizacion de labores y un gran interés por ser retribuidos econémicamente.

Burgos L. (2003), “Perfil Motivacional de los Trabajadores De La Planta de Gaseosas Hipinto
S.A.S. de Municipio de Piedecuesta”, (Tesis de grado), Universidad Pontificia Bolivariana. El
presente estudio permiti6 determinar e identificar cuales son los factores motivacionales
presentes en los trabajadores de la planta de Gaseosas Hipinto S.A.S. del municipio de
Piedecuesta. La poblacion estuvo conformada por 150 trabajadores del &rea operativa y
administrativa. Para Esta investigacion se utilizé un tipo de estudio Transeccional descriptivo.
Para la recoleccion de datos, se trabajo el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo CMT, el
cual evalta 15 factores motivacionales, a través de tres categorias: (Condiciones motivacionales
internas, medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo y condiciones motivacionales

externas). El estudio mostro que los factores mas representativos fueron; salario y reconocimiento
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y los menos representativos autorrealizacion y grupo de trabajo. Por tanto, fueron las categorias
internas y externas del instrumento son las que describen mejorar la motivacion de los
trabajadores de la planta y que los resultados de las dos areas fueron homogeéneos.

Finalmente, éstos estudios manifiestan en los resultados las diferencias en las condiciones
motivacionales de los empleados, segun las variables evaluadas en cada uno de los casos,
resaltando una notable diferencia entre el Reconocimiento y el Salario como factores

significativos, lo cual otorga importancia a la presente investigacion.

Internacionales:

Larico (2014) en su tesis para optar por el titulo de magister en administracion en la
universidad andina Néstor Céceres Velasquez de Perq, realizo un trabajo el cual estudia la
influencia que tienen los factores motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de San Roman. Se ejecuto con el objetivo de determinar la influencia
de los factores motivacionales en el desempefio laboral, la poblacion de estudio estuvo
conformada por 635 trabajadores entre nombrados y contratados de la municipalidad. Se opt6 por
el muestreo no probabilistico dirigido; la muestra estuvo conformada por 182 trabajadores. Los
resultados que arrojo fue la comprobacion en la existencia de vinculacion significativa entre los
factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores. Se evidencio relacién
significativa entre las remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades
porgue eso influye de manera significativa en el desempefio laboral. Se encontré relacion
significativa entre los incentivos que se les otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta
de felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio laboral. Se evidencio una vinculacion

directa entre las condiciones del ambiente fisico y estima como amor al trabajo, autorrealizacion
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puesto que influye de manera relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de San Roman.

Marin y Plasencia (2016) realizaron una investigacion en la cual el objetivo de su estudio fue
establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal de socios
en salud sucursal PerQ; asimismo, determinar el nivel de motivacion laboral del personal segun la
teoria bifactorial de Frederick Herzberg y determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal
de acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja. La poblacion con la que contaron fue
de 136 trabajadores quienes realizaron una encuesta auto aplicada entre los meses de febrero y
junio del 2016. Los resultados encontrados fueron que el nivel de motivacion laboral fue
"medianamente motivado". Respecto a los factores higiénicos, los trabajadores resultaron
medianamente motivados y los factores con mayores promedios globales fueron: "relaciones con
el jefe" y "relaciones con los compafieros de trabajo™, mientras que los de menor promedio
fueron: "prestigio o status" y "politicas y directrices de la organizacion". Respecto a los factores
motivacionales, los trabajadores resultaron medianamente motivados y los factores con mayores
promedios fueron: "el trabajo en si mismo como estimulo positivo" y "responsabilidad”, mientras
que el de menor promedio fue: "desarrollo profesional”. El nivel de la satisfaccion laboral fue
"medianamente satisfecho™ y el componente con mayor promedio global fue "relacion personal”,
mientras que los componentes con menores promedios globales fueron "presién en el trabajo”,
"variedad de la tarea™ y "distension en el trabajo”. Se aceptd que "a mayor grado de motivacién

laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Peru".

Pineda (2018) en su investigacion sobre, ex post factor correlacional, tuvo como

propoésito determinar los factores asociados al clima organizacional y a la motivacion para el
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trabajo, en tres organizaciones diferentes: una empresa fabricante de vidrios, una bancaria y un
instituto universitario tecnoldgico. Para ello, mediante muestreo aleatorio simple, con
aplicacion de la formula propuesta por Sierra Bravo (1994), se obtuvieron muestras
representativas (error del 5%), que respondieron los Instrumentos ECO y CMT de Toro
(1996), cuyos indices de confiabilidad alcanzan una media de 0,81; el primero mide el
clima organizacional a través de los factores: relaciones interpersonales, estilo de direccion,
retribucion, disponibilidad de Recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion
y valores colectivos, ademéas de ofrecer resultados adicionales como calidad de la
Imagen gerencial y coeficiente de consistencia; el CMT mide motivacion para el trabajo,
a través de tres subvariables: condiciones motivacionales internas, medios preferidos para
obtener retribuciones en el trabajo y condiciones motivacionales externas. El analisis de
regresion aplicado a los datos, puso de manifiesto que los factores mencionados son

elementos altamente predictores de las variables analizadas en el estudio.

Barnett, Bernuy, Cardenas y Loza (2012) en su tesis para obtener el grado de magister en
administracion estratégica de empresas de la pontificia universidad catélica del Perd, cuentan que
la presente investigacion tiene como objetivo describir los factores motivacionales de los
funcionarios del sector bancario peruano o de banca multiple para apoyar en el disefio de
efectivos sistemas de compensaciones y de puestos de trabajo para dicha poblacion y asi
contribuir a mejorar su desempefio laboral. Cabe tener en cuenta que esta investigacion no
describe todo el proceso motivacional, ya que solo brinda una aproximacion a los factores
motivacionales que intervienen en el proceso. Se trata de un estudio cuantitativo, descriptivo,

transaccional no experimental, que emplea como instrumento de investigacion el cuestionario de
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motivacion para el trabajo — CMT (Toro, 1992), disefiado para medir 15 factores motivacionales
dentro del medio laboral Latinoamericano.

La investigacion se enmarca dentro del modelo tedrico de motivacion de Fernando Toro
Alvarez (1992), el cual es una sintesis conceptual de principios y elementos de las teorias de
clasicas de motivacion para el trabajo. El tamarfio de la muestra a la que se aplico el CMT es de
168 funcionarios de la ciudad de Lima de los cuatro bancos méas importantes del sector: (a) Banco
de Crédito del Peru, (b) BBVA Banco Continental, (c) Interbank y (d) Scotiabank, debido a la
fuerte concentracion del mercado en estos cuatro bancos.

Los resultados de la investigacion concluyen gue los principales factores motivacionales
internos que influyen en el desempefio del funcionario del sector bancario peruano son el
reconocimiento y poder, los principales factores motivacionales externos son interés por la
promocion y el salario, y los medios preferidos para la obtencién de resultados son la dedicacion

a la tarea y la requisicion.

Oliva (2017), en su tesis para optar el grado académico de: maestro en gestion publica. En la
universidad cesar vallejo del Perd, en su investigacion titulada: Motivacién y desempefio laboral
de los trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera, tiene como objetivo general; describir cual
es la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera-
2015.

El tipo de investigacion es basica, con disefio no experimental, transversal y correlacional, el
analisis es predominantemente cuantitativo, porque responde al resultado de la aplicacion del
instrumento de recoleccidn de datos, determinar la relacion de la motivacion y el desempefio
laboral, para lo cual se tom6 como tamafio de la muestra de 130 de una poblacion de 825

trabajadores.
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En cuanto a la muestra se consideré muestra aleatoria distribuidos o agrupados en tres grupos;
los trabajadores asistenciales, administrativos y profesionales estando bien representados en el
estudio cada uno de los grupos.

Los datos recogidos se incorporaron al programa computarizado del software SPSS- 22, luego
presentados como graficos respecto de los cuales se formularon apreciaciones, que fueron
calificadas e interpretadas, dando lugar a los resultados los cuales se usaron para describir lo
previsto en los objetivos propuestos tanto especificos como el general.

De acuerdo a las conclusiones, la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
HVLH, dichas variables se encuentran relacionados positiva y significativamente. Segun los
resultados obtenidos los trabajadores se encuentran con nivel de motivacién bueno, con nivel alto
en la motivacion intrinseca, en el nivel medio en la dimension de la motivacion extrinseca y bajo
en la motivacién trascendental, sin embargo, en desempefio laboral estan en el nivel poco
eficiente.

Ancieta y Poma (2018) en su trabajo académico para optar el titulo de especialista en
enfermeria en emergencias y desastres de la universidad Cayetano Heredia del Perd, tiene el
objetivo es identificar los factores motivacionales que se encuentra asociadas al nivel de
satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del hospital de Chosica. Como
sabemos la motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud son vitales en dicha
organizacion, ya que son la base y el crecimiento de la institucién, es por ello que estas variables
van a influir en las personas y lo van a demostrar en el desempefio de su trabajo para el logro de

sus objetivos.
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La metodologia para emplearse fue un estudio descriptivo prospectivo y de corte transversal.
La poblacién de estudio esta constituida por enfermeros del hospital José Agurto Tello situado en
el distrito de Chosica siendo el tnico Hospital de nivel Il de la zona del distrito de Vitarte area de
emergencia.

El instrumento que aplicaron es un cuestionario ya estructurado y se aplicara autorizacion de
sus autoras y la técnica a utilizar es una entrevista, encuesta y sera auto administrado. Asi
también se describira las variables: Motivacion siendo esta la independiente y Satisfaccion
laboral las variables dependientes. La tabulacion de datos se efectivizara por un sistema

computarizado elaborandose en base a los datos utilizando programa de Excel 2007.

Olvera (2017) basa su trabajo de grado en una investigacion mixta puesto que buscara
cuantificar y cualificar las diversas variables que intervendrian en éste trabajo de investigacion,
que tiene como objetivo principal establecer los factores motivacionales que influyen en el
desempefio laboral del personal Administrativo del area comercial de la empresa constructora
Furoiani Obras y Proyectos. Para alcanzar éste objetivo se tomd como referencia las diferentes
teorias administrativas que incluyen entre sus fundamentaciones los factores motivacionales,
constituyéndose en uno de los puntos determinantes de éste estudio. Como instrumento de
recoleccion de datos se aplico el cuestionario CMT (Cuestionario de Motivacion para el Trabajo)
a la poblacion objeto de estudio, la cual estd compuesta por 38 empleados. Los datos que
obtengamos de ésta investigacion nos proveeran de toda la informacion necesaria para realizar un
diagnostico sobre los factores de motivacion y la influencia de ésta en el desempefio laboral. Se
planteara un plan de accion en el manejo del recurso humano que permita establecer los

incentivos que promuevan la eficiencia y eficacia de los colaboradores y su desarrollo
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organizacional con incidencia positiva en la consecucion de los objetivos comunes, tanto para el

colaborador como para la empresa.

Larico (2014) en su tesis para optar por el titulo de magister en administracion en la
universidad andina Néstor Caceres Velasquez de Perq, realizo un trabajo el cual estudia la
influencia que tienen los factores motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman. Se realiz6 con el objetivo de Determinar la influencia
de los factores motivacionales en el desempefio laboral, La poblacion de estudio estuvo
conformada por 635 trabajadores entre nombrados y contratados de la municipalidad. Se opt6 por
el muestreo no probabilistico dirigido; la muestra estuvo conformada por 182 trabajadores.

Los resultados que arrojo, fue la comprobacion en la existencia de vinculacion significativa
entre los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman. Se evidencid relacion significativa entre las remuneraciones del
minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera
significativa en el desempefio laboral. Se encontro relacion significativa entre los incentivos que
se les otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y becas de
capacitacion con el desempefio laboral. Se evidencid una vinculacion directa entre las
condiciones del ambiente fisico y estima como amor al trabajo, autorrealizacidn puesto que
influye de manera relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Marin y Plasencia (2016) realizaron una investigacion en la cual el objetivo de su estudio fue
establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal de Socios

en Salud Sucursal Peru; asimismo, determinar el nivel de motivacion laboral del personal segun
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la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y determinar el nivel de satisfaccion laboral del
personal de acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja. La poblacion con la que
contaron fue de 136 trabajadores quienes realizaron una encuesta auto aplicada entre los meses de
febrero y junio del 2016.

Los resultados encontrados fueron que el nivel de motivacion laboral fue "medianamente
motivado". Respecto a los factores higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente
motivados, y los factores con mayores promedios globales fueron: "Relaciones con el jefe" y
"Relaciones con los comparieros de trabajo™, mientras que los de menor promedio fueron:
"Prestigio o status" y "Politicas y directrices de la organizacion”. Respecto a los factores
motivacionales, los trabajadores resultaron medianamente motivados, y los factores con mayores
promedios fueron: "EIl Trabajo en si mismo como estimulo positivo™ y "Responsabilidad”,
mientras que el de menor promedio fue: "Desarrollo profesional”. El nivel de la satisfaccion
laboral fue "medianamente satisfecho™, y el componente con mayor promedio global fue
"Relacion personal”, mientras que los componentes con menores promedios globales fueron
"Presion en el trabajo”, "Variedad de la tarea" y "Distension en el trabajo". Se acept6 que "a
mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal de Socios

en Salud Sucursal Per(".

Aguilar, Araya, Bolafos, Luna, Ramirez y Monge (2014) en su Tesis “Situacion laboral de las
personas egresadas de la Escuela de Ciencias de la Comunicacion Colectiva de la Universidad de
Costa Rica entre 1991-1995” sefialan que el grupo de egresados se encuentran a gusto con su
profesion, de los 121 egresados, 109 se inclinan por los grados de méaxima satisfaccion

profesional. No obstante, plantean inquietudes sobre el salario, la poca disponibilidad de tiempo
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para la vida personal, anhelan su negocio propio y lamentan la saturacion del mercado laboral,
reflejando factores laborales que pueden afectar la satisfaccion laboral de los empleados.

Se resalta ademas, como un alcance del estudio la “oportunidad académica para la Escuela de
Ciencias de la Comunicacion Colectiva (ECCC) para generar espacios de acercamiento con sus
egresados a través de capacitaciones, cambios curriculares, becas y posibles ofertas laborales”
(Aguilar, et al. 2014, p. 130) gracias a la experiencia laboral de los participantes se aportan 212
recomendaciones, para mejorar el plan curricular de la ECCC, reforzando aspectos culturales,
historicos, geogréaficos, entre otros. Evidenciando como pretende el presente estudio la
importancia de la opinion y percepcion de los egresados en la toma de decisiones en las

instituciones de educacion superior.

Trujillo y Acén (2012) realizan “Un caso de estudio en relacion con los graduados de la
escuela de ciencias de la educacion de la Universidad Estatal a Distancia (UNED)” donde
incluyen a los graduados de la escuela de ciencias de la educacion, especificamente estudiantes
con Diplomado, Bachillerato y Licenciatura en Educacién Preescolar, General Basica | y 11
Ciclos y Educacién Especial de la UNED. El estudio resalta la importancia de la participacion de
los graduados para tomar decisiones que mejoren los procesos educativos de los centros de
educacion superior. De igual forma el presente estudio pretende recopilar informacion que
favorezca la toma de decisiones en la UNED especialmente en la Maestria de psicopedagogia. La
investigacion de Trujillo y Acon analiza la percepcion de los graduados sobre el grado de
satisfaccion en cuanto al desempefio docente, la informacion, el proceso ensefianza aprendizaje,
la calidad de los servicios, la infraestructura, equipamiento en el centro universitario y la

satisfaccion con la carrera escogida.
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Los resultados de este estudio muestran aspectos relevantes sobre las condiciones que perciben
los graduados, se identifica la necesidad de mejorar en Orientacion, cultura y deporte, y la
Defensoria de los Estudiantes, la infraestructura y equipamiento de los centros universitarios que
necesita mejorarse y equipararse (Trujillo y Acon, 2012, p. 99) por lo que el estudio sugiere la
necesidad de realizar un plan de gestion de la Escuela que involucre a las carreras y asi seguir un
mismo norte. Estas variables estan relacionadas con los factores intrinsecos y extrinsecos que se
emplean en la presente investigacion, aunque no responden a lo laboral pueden vincularse y

favorecer el andlisis de las condiciones del ambiente fisico, la motivacion y autorrealizacion.

Rodriguez, 2002 en su tesis “Situacion Laboral y grado de Satisfaccion Laboral de los
licenciados en Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion Graduados en la Década de 1990 de
la Universidad de Costa Rica” determina que el licenciado en bibliotecologia ubica su grado de
satisfaccion dependiendo de los factores, por ejemplo: “...un 41% esta satisfecho con el salario,
un 26.50% con los incentivos (...) un 46.15% esta muy satisfecho con el prestigio de la
institucion y un 32% esté satisfecho con la oportunidad de toma de decisiones” (Rodriguez, 2002,
p. 114) estos resultados evidencian una relacion entre factores internos y externos. El estudio
consistio en aplicar analisis de regresion lineal entre variables obtenidas para determinan las que
fueran de significancia para la investigacion. Por ejemplo, se determina que en términos de
eleccion de profesion hay un coeficiente de correlacién alto y la relacion es positiva, indicando
que a los jovenes les gusta mas la profesion de bibliotecologia que a las personas de edad mas
avanzada.

Se reconoce en el estudio, que la satisfaccion laboral y los factores que la determinan, varian
de acuerdo a las experiencias y percepciones de cada participante. Esto permitira contrastar si la

muestra de la presente investigacion expresa interés por factores como el salario, los incentivos,



el prestigio de la institucion y la oportunidad de toma de decisiones o si les dan mayor

importancia a otros factores.
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Marco Tedrico

La motivacién en el marco laboral es una fusién de acciones que conllevan a mejorar los
procesos para el logro de los objetivos de la empresa o de un proyecto cuya base fundamental sea
el desarrollo humano. Desde este sentido se deben entonces identificar las concepciones y teorias
existentes sobre tres terminos clave, motivacion y labor o empleo, con el objetivo de entender
como esto puede incidir o influenciar el logro de objetivos a largo, corto y mediano plazo.

Para comenzar, el termino motivacion es un conjunto de procesos relacionados con las
necesidades relacionales del ser humano, en este sentido este concepto “esta constituida por todos
los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo”
(Motivaciongroupb, 2012) entendiendo que es la capacidad activa del ser humano para conseguir

lo que se propone en términos enfocados al desarrollo laboral.

Por otro lado, Iris Villegas, citando a Lufthansa, cuando identifica que él “considera que la
motivacidn es una variable personal porque algunas las tienen y otras no desencadenando que en
algunas ocasiones se les trate de perezosos a los empleados que aparentemente carecen de
motivacion.” (Villegas Perez, 2013), lo que quiere decir que se trata de que los seres humanos
tienen habilidades que le permitan motivarse ante el logro, pero con diferencias significativas lo
que permite verse ante los demas como una persona perezosa que entre otras cosas es aquella que

tiene mas dificultad en empezar a realizar la accion.

Para otros autores que cita Iris Villegas como Chiavenato *“ la motivacion es el impulso de una
persona a actuar de determinada manera o por lo menos que origina una propension hacia un

comportamiento especifico” (Villegas Perez, 2013) de donde se infieren las acciones por una
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presion, entendida esta como un proceso de inclinacion dada por un empujo, por asi nombrarlo,

de otras personas.

Por otro lado, las diferentes teorias existentes para la motivacion se encuentran situadas desde
diferentes autores que promueven ideas para entender este tipo de teorias, para esto se identificara
con detalle las siguientes:

Teoria de necesidades de Maslow

Se trata de la teoria de las necesidades, plateada por Maslow, representada por una piramide
que sitda cinco necesidades que se agrupan:

De tipo inferior: satisfacen necesidades externas, éstas son las necesidades fisiologicas, que
incluyen las funciones vitales tales como la alimentacion o el sexo y las necesidades de
seguridad, que abarca la necesidad de protegerse ante posibles dafios tanto fisicos como
emocionales.

De orden superior: estas necesidades son sociales, refiriéndose a la amistad y a la aceptacion
por parte de los demas; de reconocimiento, en las que entran factores como el estatus o la
atencion recibida y, por ultimo, la autorrealizacion entendida como la capacidad del ser humano

para poder desarrollarse de manera continua. (EOI, 2012)

Teoria X/Y de McGregor
Esta es una teoria que se planteada por Douglas McGregor, desde dos concepciones, la
negativa o teoria X y la positiva o teoria Y, de esta manera se identifican:

Teoria X
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Para esta teoria se propone una serie de acciones acordadas bajo el beneficio del mercado y la
vida laboral, es realista evidentemente méas fuertemente planteada y desde estas premisas lo
siguiente se tiene aquella acepcion:

El trabajo es una mercancia y como tal debe ser comprada, al igual que cualquier otro
material.

El ser humano no esta dispuesto al trabajo, evitandolo en la medida de lo posible.

En consecuencia, con la afirmacion anterior, la persona debe ser motivada mediante incentivos
externos y econémicos.

Las personas son incapaces de ejercer el autocontrol y la autodisciplina. Por tanto, hay poner
en juego todos los medios disponibles para llegar a un control efectivo del trabajador mediante
presiones y castigos.

Generalmente los objetivos individuales de los trabajadores se oponen a los de la
organizacion.

Los seres humanos huyen de la responsabilidad, no son ambiciosos y prefieren ser dirigidos.

Son resistentes al cambio, buscando la seguridad.

Las organizaciones deben ser estructuradas y planificadas de manera que las emociones y los
aspectos imprevisibles de la conducta estén bajo control.

Teoria Y:

Desde esta teoria se valora mas el trabajo y el desarrollo humano ademas detalla de manera
breve como el ser humano puede realizar sus actividades de manera mas dindmica y también
tiene diferentes acepciones:

El trabajo, fisico o intelectual, es tan natural como el juego o el descanso. La persona media no

tiene rechazo al trabajo, al contrario, puede disfrutar y conseguir satisfaccion con él.
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El ser humano puede dirigir sus esfuerzos hacia la consecucion de objetivos de la organizacion
sin controles ni amenazas, ejerciendo el autocontrol.

El hombre y la mujer medios, bajo ciertas condiciones, no solamente aceptan, sino que buscan
responsabilidad. Huir de la responsabilidad es producto del aprendizaje de cada uno, no es
consustancial a la naturaleza humana.

La imaginacion, la creatividad y el ingenio son cualidades propias de la mayor parte de las
personas, pudiendo ser utilizadas para generar soluciones a los problemas de la empresa.

Con frecuencia, Unicamente se utiliza un pequefio porcentaje de la potencialidad intelectual
del ser humano.

(AITECO Consultores, 2018)

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Conocida también como teoria bifactorial, de Frederick Herzberg. Esta promueve la existencia
de una correlacién entre el empleado y su trabajo que esta es esencial y que esta llena de actitudes
y relaciones ante el logro. Desde esta tematica se identifican dos factores como los
motivacionales o intrinsecos, referidos a la motivacion del empleado, desde el reconocimiento a
la autorrealizacion, y la calidad del trabajo en si o la dignidad. EI segundo factor es el extrinseco
0 higiénicos, entre los que se encuentran el sueldo, las relaciones sociales o la comunicacion con
los superiores. Estos factores evitan la insatisfaccion, pero no son capaces de crear motivacién en
el individuo.

Desde esta perspectiva, la teoria antes mencionada ha sido fuertemente criticada porque es
considerada como un cumulo de acciones dirigidas a ser satisfactoria para empleado.

(CEOLEVEL, 2015)
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Teoria de las necesidades de McClelland

Esta teoria propuesta por McClelland determina tres tipos de necesidades, la primera las
necesidades de realizacion, que promueve el desarrollo de un papel muy importante en la
realizacion de una tarea, la segunda se trata del poder, con la realizacion de actividades en la
busqueda de control y poder, por ultimo, necesidades de afiliacion, referidas a los
comportamientos encaminados a lograr mejores relaciones interpersonales y sociales, asi como
una mayor cooperacion entre personas.

En este sentido se sitia como una forma importante de desarrollo desde el cual el ser humano
incrementa su productividad porque le imprime valor agregado ya que se exhibe como su
realizacion, como su propio sentido y generacién de logros para su vida. (Servicios Psicologicos

,2012)

Teoria ERC de Alderfer

En esta teoria Clayton Alderfer, esta de acuerdo en con Maslow y la piramide de las
necesidades, sin embargo, presenta tres diferencias, en cuanto al enfoque bajo en cual se le da
nombre a la categorizacion y estas son

Existenciales (las mencionadas por Maslow)

De relacion (relaciones interpersonales)

De crecimiento (creatividad personal)

En segundo lugar, menciona que cuando las necesidades superiores se ven frustradas, las
necesidades inferiores volveran, a pesar de que ya estaban satisfechas. Ademas, consideraba que
las personas ascendian constantemente por la jerarquia de las necesidades, en cambio para
Alderfer las personas subian y bajaban por la piramide de las necesidades, de tiempo en tiempo y

de circunstancia en circunstancia. (Teorias Motivacionales, 2018)
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Teoria del establecimiento de metas de Locke

Teoria realizada por Edwin Locke, afirman que esta teoria habla sobre la gran importancia que
presenta la meta dentro de la motivacion, es decir, dependiendo de las metas que existan el
empleado estara mas 0 menos motivado.

Para Locke las metas dificiles y especificas, cuando eran aceptadas, daban como resultado una
mayor actividad y desempefio que las metas faciles o inespecificas. Esta teoria expone también
que si existe un gran convencimiento de que el objetivo es deseable conllevara también a una
mayor motivacion

Como conclusién de estos estudios, si los trabajadores reciben retroalimentacion e
informacidn para obtener un mayor conocimiento acerca de como estan avanzando respecto a la
meta, éstos estaran mas motivados. Dicho de otro modo, la retroalimentacion es una guia para el
comportamiento del individuo. (Online, 2018)

Teoria de la Expectativa de Vroom

Segun Vroom, un empleado tendra buen rendimiento si llega a la conclusién previa de que su
esfuerzo va a influir en su rendimiento laboral y éste en otros resultados positivos y atractivos
para él; su rendimiento, en cambio, disminuira si llega a la conclusién de que esos resultados no
dependen de su esfuerzo. (Mi Empresa es Saludable , 2018)

Esta teoria implica la existencia de tres conceptos bajo los cuales se mueven las acciones para
la motivacion:

Valencia: valor que para la persona tiene el resultado de su accién. Es decir, el grado en que

se desee una recompensa.
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Instrumentalidad: anticipacion subjetiva sobre la probabilidad de que un resultado (primer
nivel), le sirve para obtener otro resultado de segundo nivel. En este caso seria la estimacion que
se tiene de que el desempefio conducira a recibir la recompensa.

Expectativa: probabilidad de que cierto esfuerzo conduzca a cierto resultado de primer nivel.
Es decir, la estimulacién que se tiene de la probabilidad de que el esfuerzo produzca un
desempefio exitoso.

Teoria de la Equidad

Segun Adams cada persona compara subjetivamente lo que le reporta a ella un esfuerzo y lo
que les reporta un esfuerzo similar a otras personas. Si percibe diferencias se produce una
situacion de inequidad. Este sentimiento crea tension.

El factor central para la motivacién en el trabajo es la evaluacién individual en cuanto a la
equidad y la justicia de la recompensa recibida. El término equidad se define como la porcion que
guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas laborales. Segln esta teoria las
personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de acuerdo con el
esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad de sus recompensas comparandolas con las
recompensas que otros reciben. (Grifol, 2018)

Concepto motivacién laboral

Este concepto se origina por la necesidad de las empresas por desarrollar acciones para la
orientacion al logro, en este sentido, los autores del articulo ¢ Qué debemos saber sobre
motivacion laboral?, explican que Vroom el nivel de esfuerzo que las personas “el nivel de
esfuerzo que las personas estan dispuestas a realizar en el trabajo” que ademas se trata de un
proceso entablado entre los jefes y el empleado, con acciones como promocion de organizacional,

este mismo articulo define lo siguiente
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Se debe definir en el &ambito del compromiso con la organizacion y el individuo para la
consecucion de unos objetivos que redundan en el beneficio comun y se fundamenta en factores
intrinsecos (propios del trabajador) y extrinsecos (propios de la organizacion hacia el trabajador)
(Gallardo Gallardo, y otros, 2018 pag. 5)

Lo que quiere decir que ambos factores deberan estar presentes en las organizaciones para
poder promover acciones que trabajen en el desarrollo humano de sus trabajadores.

Después de realizado el analisis y de dar valor especifico a las acciones tanto intrinsecas como
extrinsecas, es importante destacar también cuales son las condiciones. Las primeras se refieren
entonces a las motivaciones referidas al logro, poder, afiliacion, reconocimiento y
autorrealizacion; y las condiciones externas se refieren a los factores externos y a las otras
personas o agentes que son propias al contexto laboral, y del puesto del trabajo, y cuyo analisis
debe realizarse con los criterios propios de su condicion de estimulos.

Por otro lado, algunas formas de identificar la motivacion de las personas en el &mbito laboral,
que permitira conocer los planes y proyectos que su empleado plantea el pro de la consecucion
del objetivo de la empresa, los cuestionarios para la evaluacion de la motivacién o test de
motivacidn laboral. En este sentido, uno de los mas utilizados es el autor Fernando Toro, quien
en 75 preguntas identifica 15 factores y variables que evaltan las condiciones externas e internas,
los medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo y los factores de segundo orden
(tarea, éxito, adaptabilidad social, internalidad y externalidad).

Cuestionario de Motivacion para el Trabajo — Fernando Toro

Este cuestionario es un instrumento que evalta las competencias de un empleado para analizar
el potencial e identificar la formacion para el mando, clasifica el personal e identifica
motivaciones o signos bajo los cuales deba hacerse una intervencion del clima laboral, permite

identificar orientaciones vocacionales y ocupaciones y a su vez permite realizar acciones para la
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motivacion, la satisfaccion y la mejora de la calidad de vida de los empleados y en &mbito interno
realiza un diagnostico individual y ocupacional.

Este proceso precisa la aplicacion de una prueba que tiene 15 preguntas cada una de las cuales
tiene 4 opciones de respuestas segun la perspectiva del empleado frente al enunciado que se
plantea, en este sentido. Cada una de ellas corresponde a una variable de las 15 que compone en

cuestionario.
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Esas variables o factores estan definidos por categorias de identificacién motivacional de esta manera

Tabla 1

Tabla categoria motivacionales

Categorias motivacionales

Factores

¢En qué se Centra?

Condiciones motivacionales

internas.

Consiste en la identificacion de
elementos asociados a la
personalidad del empleado, con su
caracter y perspectivas de agrado
o desagrado ante ciertas

situaciones que se plantean.

Logro

Poder

Afiliacion

Autorrealizacion

Reconocimiento

En la busqueda de metas o resultados, la identificacion del deseo
de obtener algo, mediante, el escalonamiento y sobrepasar a otros.
Centra su atencion en identificar las acciones que buscan ejercer la
superioridad, el control o la influencia en superioridad con el personal
o0 los medios que lo llevan a mantener el control.

Se trata de un proceso relacional que le permite pertenecer y
conservar esa pertenencia, se habla de la calidez de esas relaciones y
los beneficios que le trae.

Identifica acciones que le permitan al ser humano desarrollar sus
habilidades y conocimientos aplicandolo en el trabajo
En permitir que en los otros se genere una admiracion, atencion, y

aceptacion por lo que el empleado hace, sabe y es capaz de hacer.




58

Condiciones motivacionales

externas

Esta dimensién se refiere a
caracteristicas o circunstancias
asociadas al puesto de trabajo y a
la actividad ocupacional que

realiza la persona.

Medios preferidos para
obtener retribucién en el

trabajo

Supervision

Grupo de Trabajo

Contenido del trabajo

Salario

Promocion

Dedicacion a la tarea

Acciones ejercidas por el jefe del empleado, se trata de identificar
como esa valoracion tiene eco en el empleado
Valora las actividades que se hacen en grupo o de acciones
colectivas, donde se identifican comportamientos relacionales que
tiene el empleado al compartir con otros.
Se trata de la identificacion del individuo ante el trabajo que
realiza bajo el enfoque de su autonomia y su contribucion.
Identificar la valoracion que tiene el empleado frente a la
retribucion que se le da por su trabajo
Centra su atencion en identificar como el escalonamiento es
valorado por quien desempefia una labor y en general del contexto
organizativo.
Hace referencia a los comportamientos laborales que hacen
cuantificable su labor como lo son el tiempo, el esfuerzo y la
iniciativa. Lo que corresponde a la identificacion de la

responsabilidad y la calidad.
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Se refiere a las acciones por las Aceptacion de la Concentra su atencion en evidenciar cual es la forma en la cual
cuales el empleado desea ser autoridad acata ordenes, normas y por otro lado la aceptacion y reconocimiento.
retribuido. Desde el punto de vista de la autoridad o del empleado.

Aceptacion de normas Se atribuye la forma en la cual el empleado se relaciona con sus
y valores y requisicion creencias, valores y normas, desde la aceptacion y la practica.

Incluye modos de comportamiento que muestran una actitud
Expectacion pasiva de espera o de confianza en las decisiones y disposiciones de
los mandos, de los jefes en las determinaciones de la autoridad formal

Considera modos de comportamiento que buscan alcanzar las

Requisicion retribuciones deseadas influenciando directamente a quien puede
concederlas mediante solicitud directa, confrontacidn o persuasion.

Factores de segundo orden Se trata de un conjunto de acciones subjetivas por las cuales la

Orientacion a la tarea
persona planea hacer la tarea que se le entrega

Son aspectos que se toman Se enfoca en identificar las acciones que el empleado se propone

desde la subjetividad del Orientacion al éxito para ser destacado o reconocido por hacer las actividades de manera

individuo, detallando acciones eficaz y efectiva.
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sobre la disposicion, la apertura al Esta enfocada en identificar como el empleado acepta, se relaciona
aprendizaje o el procesamiento de Adaptabilidad social y aplica la filosofia de la empresa y los comportamientos de los
normas. demas.

Enfocada en detallar lo que el empleado entrega a la organizacién

como valor agregado, desde su experiencia y basandose en el espiritu

Internalidad
subjetivo de realizar todo aquello por la satisfaccion personal de
haberlo hecho bien.
Se trata sobre la disposicion que el empleado tiene frente al
Externalidad reconocimiento de la autoridad, si es pasiva o activa en la busqueda

de ser destacado.

Fuente: Elaboracién propia con base en (Marin Fernandez, y otros, 2005) y (Toro Alvarez, 1998)



Disefio Metodoldgico

El presente trabajo de investigacion evalla las condiciones de motivacion de la empresa
Tennis S.A donde se busca analizar cuales son los factores que estan asociados a la motivacién
laboral de los empleados. A continuacion, estan: el tipo y nivel de investigacion, el disefio del

estudio, la poblacién e instrumento.

Enfoque de Investigacion

El tipo de investigacion con la cual se llevara a cabo el estudio es cuantitativo de acuerdo a
Herndndez, Fernandez y Baptista (2010, p.4): “Es secuencial y probatorio. Cada etapa se procede
a la siguiente y no se puede brincar o eludir pasos, el orden es riguroso, parte de una idea, que va
agotandose, y una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion.

Por lo anteriormente mencionado se le aplicara el cuestionario de motivacion (CMT) a los
asesores comerciales tipo A de la empresa Tennis S.A., luego con los datos organizados se
generalizaran resultados para lograr el cumplimento de los objetivos desde una metodologia de

tipo cuantitativa.

Nivel de Investigacién

Este estudio se realizo bajo una metodologia cuantitativa, con un nivel descriptivo, un disefio
no experimental, transversal. Siguiendo a Hernandez, et. al (2010, p.80): “buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier fendmeno que se someta a un analisis” Es decir en otras palabras se pretende de

manera general, recolectar informacion sobre la motivacion.



La variable a considerar es la motivacion para esta se aplicaran los instrumentos
correspondientes y de manera descriptiva se identificaran la predominancia de la motivacion

externa e interna en cada grupo de asesores comerciales.

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es transversal, dado que la evaluacion de la variable de motivacion
se realiza en un momento dado, en un periodo determinado de tiempo y los resultados estan
supeditados a esta condicidn (Hernandez et al, 2010). Se aplicé la prueba psicotécnica CMT que
se debe resolver de manera ascendente a descendente segun la importante que tiene cada item
para la persona, la cual podra arrojar las variables necesarias en un momento dado para
identificar los factores motivacionales de los empleados de la empresa Tennis S.A. Segun
Hernandez, Fernandez & Baptista, (2010), “se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado”. (p. 151).

Poblacion

Actualmente la empresa Tennis S.A. Cuenta con 1300 empleados a nivel Nacional. La
investigacion se realizo a los asesores comerciales tipo A de la ciudad de Medellin.

Se trabajo6 con una totalidad de 35 asesores comerciales de la empresa Tennis S.A. con los
cuales se indagaron los siguientes datos sociodemograficos: edad, género, estado civil,

escolaridad, estrato, etc.

Instrumento
Se aplicé el Cuestionario de motivacion para el Trabajo (CMT) desarrollado por Fernando

Toro (1985). EI CMT para la motivacion en el trabajo fue disefiado por Fernando Toro Alvarez



en 1985 con el fin de identificar y valorar objetivamente 15 factores de la motivacion para el
trabajo; el cual involucra en su estructura semantica, conceptos, sentimientos y experiencias
tipicas del medio laboral. En cuanto al Cuestionario de Motivacion para el Trabajo es necesario
precisar que este consta de 3 partes: La primera parte, conformada por cinco grupos de items.
Cada grupo contiene a su vez cinco items y cada uno esta representando un factor de motivacion.
Esta parte esta disefiada para proveer un perfil de condiciones motivacionales internas, a través de
cinco factores que son: logro, poder afiliacion, autorrealizacion y reconocimiento. La segunda
parte también contiene cinco grupos con cinco items cada grupo. Se disefid para conformar un
perfil de medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. Mide los factores:
dedicacion a la tarea, aceptacion a la autoridad, aceptacion de normas y valores, requisicién y
expectacion. De igual forma, la tercera parte esta conformada por veinticinco items distribuidos
en cinco grupos. Proporcionan un perfil de las condiciones motivacionales externas,
representadas por los factores: supervision, grupo de trabajo, contenido del trabajo, salario y
promocion.

La investigacidn se concentrara en describir los factores mas importantes de cada uno de las
condiciones motivacionales internas, las condiciones motivacionales externas y los medios
preferidos de retribucion en el trabajo.

La confiabilidad de este instrumento es alta, de 0.72, teniendo en cuenta los criterios de
Guildford, el cual considera una confiabilidad alta entre 0.70 y 0.90, moderada entre 0.40 y 0.69
y baja entre 0.20 y 0.39.

El cuestionario sera calificado por medio de un software que permite observar los puntajes en
cada alternativa, los cuales se suman teniendo en cuenta los que corresponden a cada factor
motivacional. La suma de estos puntajes en bruto, se convierten luego en puntajes estandarizados,

que permitieron generalizar los resultados motivacionales en cada asesor tipo A.



Procedimiento

Se obtuvo el permiso de la organizacion Tennis, se reunio a los participantes y se les informo
que su colaboracion para esta investigacion era voluntaria y andnima, asi como que no obtendrian
incentivos econdmicos por la misma. Se utilizo la (CMT) cuestionario de motivacion laboral y
una encuesta sociodemografica, a través de la plataforma tecnoldgica google forms. Ambas se
aplicaron en tiempo simultaneo y sus datos se recolectaron en una hoja de calculo de Excel para
posteriormente tabular los datos en gréaficas y tablas los cuales fueron explicados en las
investigaciones y finalmente entregar los resultados entregados para el cumplimiento de los

objetivos.

Elementos éticos

Los participantes de la investigacion seran informados de que su identidad personal sera

protegida durante la duracién del estudio. A los informantes se les comunica que la
participacion es voluntaria y en ningiin momento tiene un caracter de obligatoriedad. De tal
manera pueden retirarse en cualquier fase del proceso investigativo.

En la investigacion se aplican cuestionarios, por lo tanto, los participantes tienen derecho a
conocer los resultados de cada uno de ellos. La investigacion aplica bajo el principio de
anonimato, por lo tanto, no se revela el nombre de los participantes, a la vez esté presente el
compromiso de secreto profesional.

Las reglamentaciones que se tuvieron en cuenta para el desarrollo de este trabajo fueron el
codigo deontologico del psicologo y la resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de salud de

Colombia.



Resultados

A continuacion, se hace una descripcion de los resultados obtenidos en el cuestionario de
motivacion laboral dirigida a los asesores tipo A en la ciudad de Medellin en la cual se evidencia
resultados concretos propios de la investigacion. Cada una de las graficas representan Is tres
factores de estudio, que son las condiciones intenas, externas y medios preferidos para obtener
retribucion en el trabajo.

En dicha investigacion se obtuvo una participacion de 35 colaboradores (asesores tipo A) los
cuales respondieron el cuestionario de manera voluntaria, bajo consentimiento informado y con

conocimiento previo que el alcance es para fines académicos.



llustracion 1

Grafica 2 Factores Motivacionales Internos

FACTORES INTERNOS

ASESORES TIPO A PROMEDIO
3 AFILIACION 0,74
1 LOGRO 0,70
2 PODER 0,54
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Se observa que dentro de las condiciones motivacionales internas de los asesores tipo A que

el primer factor es el afiliacion (0,74), seguido por logro (0,70) , poder (0,54), reconocimiento

(0,52) y autorealizacion (0,34).

lustracién 2

Grafica 2 Factores Motivacionales Externos
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ASESORES TIPO A
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En cuanto a las condiciones motivacionales externas de los asesores tipo A se observa que el

primer factor es salario (0,77), seguido por supervicion (0,71), grupo de trabajo (0,54),

promocion (0,39) y contenido de trabajo (0,37).



llustracion 3

Grafica 3 Medios Preferidos de retribucion en el trabajo
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La grafica 3 muestra las condiciones preferidas en el trabajo por los asesores tipo A para obtener
retribucidn, en primer lugar esta requisicion(0,72), seguido de expectacion (0,71), dedicacién a la

tarea (0,52), aceptacion de normas y valores (0,38) y aceptacién de la autoridad(0,36).

Caracteristicas sociodemogréaficas de los asesores tipo a

Las caracteristicas sociodemogréaficas que se tuvieron en cuenta para llevar a cabo esta
investigacion fueron las siguientes: Género, estado civil, estrato, edad, personas que dependen
economicenle, nivel de escolaridad, vivienda, uso del tiempo libre, hobby, promedio de ingresos,
antigiiedad, tipo de contrato y preferencia académica.

Género @ Masculino

@® Femenino

FIGURA 1



La figura 1 muestra la distribucion de género de los asesores, en donde se puede observar que
el 50% de los participantes son hombres y el otro 50% son mujeres. Lo que indica que no es

relevante el género para realizar las diferentes funciones requeridas por la empresa.

Estado civil

@ Casado

@ Union Libre
@ Soltero

@ Divorciado
@® Viudo

FIGURA 2

En la figura 2 se puede observar con un cortejante de 86,1% que la gran mayoria de los

asesores son solteros y solo un porcentaje del 13,9% viven en union libre.

Estrato
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FIGURA 3



En la figura 3, se observa que los extractos predominantes son el extracto 2 y 3 presentado un
porcentaje del 44,4%, seguido del estrato nimero 3 con un porcentaje del 41,7%, dando a

entender que mas del 80% de los asesores son de clase media.

Edad

@ 18-23

@ 24-29

@ 30-35
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@ 41 - en adelante

FIGURA 4
En la figura 4 se puede evidenciar que la edad que méas predomina es la de 18 a 23 afios con un
porcentaje del 63,9%, luego la de 24 a 29 afios con un porcentaje del 27,8% y la edad de 30 a 35

afios es la mas baja con un porcentaje de 8,3%.

Personas que dependen econémicamente
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FIGURA



En la figura 5 vemos que la mayoria de asesores no tienen ningun tipo de personas que
dependan econdmicamente, ya que el porcentaje que mas predomino fue ninguno con el 58,3%,

le sigue el de 1 a 3 con un 36,1% y por ultimo 4 a 6 con el 5,6%.

Nivel de escolaridad

@ Bachiller
@ Técnico
@ Tecnologo
@® Profesional

FIGURA

En la figura 6 se observa que la gran mayoria de los asesores son bachilleres con un porcentaje
de 44,4%, luego estan los técnicos con un 33,3%, después encontramos a los profesionales con

un porcentaje del 13,9% y por ultimo a los tecn6logos con un porcentaje del 8,3%.

52,8% @ Propia
@ Arrendada
@ Compartida

Vivienda

FIGURA

En la figura 7 el mayor nimero de los asesores viven en arriendo con un porcentaje de 52,8%

y el 41,7% tienen vivienda propia.



Uso del tiempo libre
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FIGURA 8

En la figura 8 se puede ver como los asesores utilizan su tiempo libre mayormente en el
deporte obteniendo un resultado del 30,6%, en segundo lugar, la familia 27,8%, después en el

estudio 19,4% y finalmente en otras actividades 16,7%.

Hobby
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@® Otro

19,4%

30,6%

FIGURA 9

En la figura 9 los asesores prefieren como primara opcién la masica como hobby con un
porcentaje del 30,6%, en segundo lugar, con el 30,6% un hobby diferente a los propuestos,
seguido del hobby leer con un porcentaje del 19,4%, cine cuenta con un porcentaje del 11,1%,

rumba con el 5,6% y por ultimo viajar con el 2,8%.



Promedio de ingresos
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FIGURA

En la figura 10 se evidencia como la mayoria de los asesores tienen un promedio de ingreso
mensual del salario minimo legal vigente con un porcentaje del 75% vy el otro 25% restante gana

de 1 a 2 salarios minimos legales.
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FIGURA

En la figura 11 el mayor nimero de asesores con un porcentaje del 72,2% lleva en la empresa

de O a1 afio, el 25% lleva de 1 a 5 afios y por altimo el 2,8% lleva de 5 a 10 afios.



Tipo de contrato
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@ De obra labor
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FIGURA

En la figura 12, con un porcentaje de 52,8% se puede observar que las de la mitad de los
asesores tienen contrato a término fijo, siguiendo el contrato a término indefinido con un

porcentaje del 41,7% y por ultimo un 2,8% tienen contrato de obra labor.
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@ Ingenierias
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@ Artes
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FIGURA



En la figura 13, el porcentaje que mas predomino en las preferencias académicas de los
asesores fue administracién con un 38,9%, seguido de medicina con el 16.7% y finalmente

ciencias humanas con el 13,9%.

llustracién 4

Grafico de resultados de las condiciones motivacionales internas, externas y medios preferidos de retribucion en el trabajo

MEDIAS DE VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

FACTORES INTERNOS F M Estrato 1 Estrato 2 Estreto3 Union libre  Soltero  Entre 18 - 23 afios Entre 24 - 29 Entre 30 - 35 afios Salario Mini Mas de un salario min
1 LOGRO 0,73 0,68 0,69 0,67 0,74 0,72 0,70 0,74 0,68 0,54 0,71 0,69
2 PODER 0,57 0,51 0,72 0,52 0,55 0,43 0,55 0,56 0,48 0,57 0,57 0,41
3 AFILIACION 0,73 0,76 0,77 0,78 0,69 0,67 0,76 0,70 0,80 0,85 0,72 0,83
4 AUTOREALIZACION 0,34 0,34 0,24 0,37 0,33 0,44 0,33 0,34 0,35 0,33 0,35 0,33
2 RECONOCIMIENTO 0,46 0,58 0,48 0,53 0,56 0,51 0,52 0,55 0,46 0,51 0,56 0,39

FACTORES IEXTERNOS
1 SUPERVISION 0,75 0,68 0,77 0,68 0,75 0,58 0,74 0,74 0,65 0,76 0,74 0,65
2 GRUPOQ DE TRA2 0,51 0,57 0,70 0,48 0,55 0,45 0,55 0,58 0,46 0,45 0,54 0,53
& CONTENIDO DE TRA2 0,37 0,37 0,22 0,41 0,36 0,34 0,38 0,37 0,38 0,40 0,38 0,36
4 SALARIO 0,81 0,73 0,72 0,80 0,76 0,79 0,76 0,79 0,74 0,71 0,79 0,70
5 PROMOCION 0,37 0,41 0,36 0,43 0,35 0,36 0,40 0,38 0,44 0,30 0,38 0,44

FACT MEDIOS PREF EN TRA

1 DEDICACION A LA TAREA 0,51 0,53 0,46 0,58 0,50 0,52 0,52 0,58 0,45 0,43 0,56 0,41
2 ACEPTACION DE LA AUTORIDAD 0,39 0,33 0,28 0,38 0,36 0,41 0,35 0,35 0,37 0,40 0,35 0,39
&l ACEPTACION DE NORMAS Y VALOREY 0,43 0,33 0,37 0,37 0,40 0,47 0,36 0,38 0,37 031 0,38 0,37
4 REQUISICION 0,77 0,68 0,71 0,76 0,70 0,77 0,71 0,71 0,75 0,68 0,71 0,76
5 EXPECTACION 0,73 0,69 0,63 0,71 0,73 0,60 0,73 0,72 0,69 0,71 0,69 0,78

Ilustracion 5

Grafica de promedio de factores internos segln caracteristicas sociodemograficas
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lustracién 6

Grafica de promedio de factores externos segln caracteristicas sociodemogréaficas

FACTORES EXTERNOS

0,90

0,80

ot < "‘\ &>

0,60
0,50

0,40

_/§A'

0,30
0,20
0,10
0,00

==@=—1 SUPERVISION ==@==2 GRUPO DE TRA2 ==@==3 CONTENIDO DE TRA2 ==®==4 SALARIO ==@==5 PROMOCION

lustracion 7

Grafica de promedio de medios preferidos de retribucion en el trabajo segln caracteristicas sociodemograficas
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Discusion

La presente investigacion se realizé con el fin de Analizar los factores motivacionales en un
grupo de asesores comerciales tipo A de Tennis teniendo en cuenta algunas caracteristicas
sociodemograficas. En la empresa Tennis no se ha realizado ningun tipo de investigacion
relacionada con esta tematica, por lo tanto, este estudio ayudara a futuras investigaciones
referente a los temas aqui desarrollados y asi mismo potencializar el talento humano de la
compafiia. Para este trabajo se tuvo en cuenta los criterios de Guildford, el cual considera una

confiabilidad alta entre 0.70 y 0.90, moderada entre 0.40 y 0.69 y baja entre 0.20 y 0.39.

Para cumplir con el primer objetivo especifico de la investigacion, el cual consiste en
identificar las caracteristicas internas entendiéndose estas segn Toro (1.985) como la
identificacion de elementos asociados a la personalidad del empleado, con su caracter y
perspectivas de agrado o desagrado ante ciertas situaciones que se plantean. Se utilizo el
cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) de Fernando Toro Alvarez, y se aplico a 35
asesores tipo A de la ciudad de Medellin, los resultados segun la grafica 1 de mayor relevancia es
decir los factores de media mas alta y segun criterio de Guildford, lo obtuvieron los componentes
logro con una media de 0,70, factor alto en este caso y afiliacion con media 0,74. Segun Toro, el
logro es la busqueda de metas o resultados, la identificacion del deseo de obtener algo mediante
el escalonamiento y sobrepasar a otro, y en cuanto a la afiliacion segin Toro (1985) la afiliacion
que es la intencion de comportamientos orientados a obtener relaciones calidas con otras
personas. En cuanto al factor de baja motivacion segun la grafica 1 esta la autorrealizacion con

una media de 0,74 segun Toro (1.985) la autorrealizacion es lo que busca la utilizacion en el



trabajo de las habilidades y conocimientos personales, lo cual se puede deducir que para los
asesores no es importante este factor.

Segun los resultados de la grafica 2, que explica el segundo objetivo definido como la
descripcion de las caracteristicas externas determinadas segun Toro (1985) como las condiciones
asociadas al puesto de trabajo y a la actividad ocupacional que realiza la persona. Los dos
factores con mas alta motivacion y mayor calificacion en este objetivo fueron el salario con una
media de 0,77 y supervision con una media de 0,71. Segun Toro (1885) el salario se centra en
identificar la valoracion que tiene el empleado frente a la retribucién econdmica que se le da por
su trabajo y la supervision son las acciones ejercidas por el jefe inmediato, esta permite que a
través de la vigilancia de la figura de autoridad el empleado se sienta valorado, esto evidencia que
para los asesores comerciales el salario y la supervision son factores fundamentales, de igual
manera que los factores externos de mayor porcentaje y de mas baja motivacion laboral son el
contenido de trabajo con una media de 0,37 y promocién con una media de 0,39, segun Toro
(1985) el contenido de trabajo se trata de la identificacion del individuo ante el trabajo que realiza
bajo el enfoque de su autonomia y su contribucién y el factor de promocion centra su atencion en
identificar como el escalonamiento es valorado por quien desempefia una labor y en general del

contexto organizativo.

El tercer objetivo que trata de determinar los medios preferidos para obtener retribuciones en
el trabajo de los asesores tipo A de Tennis S.A, se explica en la grafica 3. Segn Toro (1985)
define los medios preferidos como las acciones por las cuales el empleado desea ser retribuido.
En primer lugar, el factor de mas alta motivacion con una media de 0,72 es requisicion que segun
Toro (1985) considera modos de comportamiento que buscan alcanzar las retribuciones deseadas

influenciando directamente a quien puede concederlas mediante solicitud directa, confrontacion o



persuasion., seguido de expectacion con una media de 0,71, el cual Toro (1985), describe como
modos de comportamiento que muestran una actitud pasiva de espera o de confianza en las
decisiones y disposiciones de los mandos, de los jefes en las determinaciones de la autoridad
formal. En cuanto a los factores de méas baja motivacion y con mayor puntaje de la grafica 3, que
son aceptacion de la autoridad con una media de 0,36 en el que Toro (1995) dice que concentra
su atencion en evidenciar cual es la forma en la cual acata ordenes, normas y por otro lado la
aceptacion y reconocimiento, desde el punto de vista de la autoridad o del empleado. El segundo
factor bajo con mayor porcentaje es aceptacion de normas y valores con una media de 0,38, Toro
(1995) le atribuye la forma en la cual el empleado se relaciona con sus creencias, valores y
normas, desde la aceptacion y la practica, para los asesores comerciales estos factores no son
prioridad en su entorno laboral.

Para poder discutir el cuarto objetivo que consiste en contrastar la motivacién laboral segln
las caracteristicas sociodemogréaficas de género, edad, estado civil, estrato y salario, se tuvo en
cuenta las medias de cada factor segun los grupos de variables sociodemografica de mayor
porcentaje en las tipologias sociodemograficas de los asesores tipo A encuestados, se obtuvo

como datos importantes los aspectos ilustrados en las graficas4 ala7:

- De los factores internos por cada factor relevante de motivacion:
e Logro: es un factor mas alto en el genero femenio que en el masculino, es alto en el estrato 3
y 1y en salario minimo.
e Afiliacion: se puede decir que es alto en los asesores tipo A que son solteros, de estrato 2 y
que tienen entre 25 y 30 afos.
e Autorealizacién: es relativamente bajo en el estrato 1, que son solteros y ganan mas de un

salario minimo.



De los factores externos por cada factor relevante de motivacion:

e Salario: sin duda es el factor mas alto en todos las caracteristicas sociodemograficas (género,
estrato, estado civil, edad y salario).

e Supervicidn: es alta mds en el género femenino que masculino de edad entre 25 y 30 afios de
los asesores tipo A de la compaiiia.

e Contenido de trabajo: se puede afirmar que es un factor bajo en los asesores tipo A de
estratol  que viven en union libre.

De los factores preferidos para retribucién en el trabajo:

e Aceptacion de la autoridad: se puede afirmar que es un factor bajo en los asesores tipo A de
género masculino y estrato 1.

e Requisicidn: se puede afirmar que es un factor mas alto en el género femenino que masculino
de los asesores tipo A de la compaiiia.

e Expectacion: se puede afirmar que es un factor alto en los asesores tipo A que son solteros y

los que ganan mas de un salario minimo.



Conclusiones

Las conclusiones alcanzadas de los resultados obtenidos de esta investigacion son:

Es importante resaltar en general que en esta investigacion la motivacién laboral de un

empleado es fundamental para un buen desempefio de este mismo dentro de la organizacion.

las caracteristicas sociodemograficas mas predominantes en los asesores tipo a de la compafiia
qué se encontraron son con un porcentaje del 86,1% son solteros, la edad predominante esta entre
los 18 y 23 afios con un porcentaje del 63,9%, también se encontr6 que en la mayoria de los casos
los asesores no tienen personas que dependan econdmicamente de ellos con un porcentaje de
58,3%, ademas como dato importante se encontrd que en un porcentaje del 44.4% el nivel de
estudio corresponde a bachilleres, con un porcentaje del 52,8% viven en vivienda arrendada, el
nivel promedio de ingresos con un porcentaje del 75% es de un salario minimo, la antigtiedad
correspondiente a los afios que llevan en la compafiia los asesores no supera el periodo de un afio
con un porcentaje del 72,2%, el tipo de contrato que mas se observo en los asesores es el
contrato a término fijo con un porcentaje del 52,8%. Todos estos datos anteriores se encontraron

referente al entorno laboral.

Con respecto al entorno extralaboral de los asesores tipo a obtenido de la encuesta
sociodemogréfica se encontraron los siguientes datos. EI 30,6% de los asesores en el uso de su
tiempo libre lo utilizan en el deporte y en la familia con un porcentaje del 27,8%, otro dato que es

importante mencionar extralaboral de los asesores es que prefieren como hobby, escuchar masica



con un porcentaje del 30,6% y también tienen preferencia académica muy marcada en cuanto a

los estudios administrativos con un porcentaje del 38,9% frente a otras disciplinas del saber.

En cuanto a los factores motivacionales internos el factor alto que mas sobresali6 en los
asesores fue el de afiliacién con una media de 0,74 dando a entender que para los asesores es de
gran importancia que su trabajo tengan afinidad con los demas. El factor bajo de mas alto
porcentaje en cuanto a la motivacion interna fue el de autorealizacion con una media de 0,34
dando a entender que los asesores no buscan utilizar sus saberes y experiencias individuales

aplicandolas en sus funciones.

En cuanto a los factores motivacionales externos se encontrd que el factor de caracteristica
baja fue el de contenido de trabajo con media 0,37 dando a entender que los asesores no son
independientes en su trabajo si no que siempre estan a la espera de 6rdenes de lo que deben hacer
para poderlas cumplir puntualmente. En cuanto al factor de caracteristica alta de mayor
porcentaje dentro de los factores motivacionales externos se encuentra el salario con media 0,77
por lo cual es el medio de retribucion econdémico que los asesores esperan por su labor especifico.
Esta conclusion era una hipdtesis que se espera obtener desde el principio del proyecto en un alto

porcentaje.

En cuanto a los medios preferidos en el trabajo el factor de caracteristica alta con mayor
porcentaje fue el de requisicion con una media de 0,72 donde se evidencia que los asesores a
través de su comportamiento buscan en sus superiores directamente medios de retribucion

deseados. Para el indicador de caracteristica baja el factor que mas destaco fue el de la aceptacion



de la autoridad con una media de 0,36 evidenciando que para los asesores no los motiva recibir

ordenes o cumplir normas generadas por sus superiores.

Segun el planteamiento del problema existe alta rotacion en los asesores comerciales; en la
investigacion se encontrd que si existen factores en el trabajo que motiven a los asesores, los
cuales no son de conocimiento para la compaiiia, pero es de consideracion que la empresa Tennis

los tenga en cuenta, para que pueda mejorar la desercion laboral.



Recomendaciones

En cuanto a los resultados obtenidos teniendo en cuenta la alta rotacion descrita en el
planteamiento del problema de la investigacion se hace las siguientes recomendaciones a la

empresa tenis.

Para mitigar la alta rotacion de los asesores se sugiere contratar personas que superen el rango
de edad de los 18 a 23, que segun los datos encontrados en la encuesta sociodemografica son las
personas gue llevan menos de un afio en la compafiia. Con respecto al siguiente rango de edad de
los 24 a 29 que llevan un periodo de uno a cinco afios laborado en la compafiia.

Para fomentar un mejor ambiente laboral se recomienda segun los factores méas destacados
como el salario incentivar a los asesores a través de medios econémicos diferentes a su pago, se
sugiere a través de bonos, extras, comisiones, variables, entre otros que fortalezcan su motivacion
en el trabajo. Ya que se encontrd en la encuesta sociodemografica que la mayoria de los asesores
no ganan mas de un salario minimo.

Segun las actividades que mas realizan los asesores en su tiempo libre es el deporte y
compartir tiempo con la familia, se recomienda a la compafiia generar actividades extra laborales
con sus empleados donde el enfoque principal sea lo que se menciona anteriormente a través de
convenios con otras entidades en este caso deportivas como gimnasios, centros recreativos,
centros deportivos de alto rendimiento, entre otros. En cuanto a las familias generar inclusion por
medios de actividades como el dia de la familia y fechas especiales, asi se fortalece el vinculo
entre el asesor y la compafiia para un mejor desempefio laboral.

Se recomienda a la empresa tenis tener un acompariamiento de formacion en los asesores, es

decir darles mas herramientas tales como capacitaciones, asesorias, cursos, diplomados, entre



otros, para un mejor desemperio en sus labores diarias. Esto en base a que el contenido de trabajo

como factor externo de caracteristica baja tuvo el mayor porcentaje.
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