Titulillo: MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E

MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E

DALGY ZONEIDA RUIZ ORTIZ

ELIZABETH VILLA VANEGAS

INSTITUCION UNIVERSITARIA DE ENVIGADO
FACULTAD DE PSICOLOGIA
ENVIGADO- MEDELLIN ANTIOQUIA

MAYO DE 2014



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E

MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E

DALGY ZONEIDA RUIZ ORTIZ

ELIZABETH VILLA VANEGAS

Trabajo de grado presentado como requisito para optar al TITULO de

PSICOLOGO(A)

Director del Trabajo de Grado
JAIME ALONSO MEJIA OCAMPO
Psicologo

Magister en Salud Mental

INSTITUCION UNIVERSITARIA DE ENVIGADO
FACULTAD DE PSICOLOGIA
ENVIGADO- MEDELLIN ANTIOQUIA

MAYO DE 2014



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E 3

NOTA DE ACEPTACION

Jurado

Envigado — Antioquia

Mayo de 2014



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E 4

DEDICATORIA

En primera instancia queremos dedicarle este trabajo a Dios, por brindarnos la
tranquilidad, el amor, la paciencia, el compromiso y la perseverancia en cada etapa en la que se
construyo el trabajo de grado. También expresamos nuestros sinceros agradecimientos a todas las
personas que creyeron en las habilidades obtenidas durante toda la carrera, las cuales se presentan
en éste trabajo como uno de muchos frutos que alcanzaremos con nuestro esfuerzo en el camino

que emprendemos al culminar la formacion profesional.

Especialmente agradecemos a nuestros progenitores, madres (Edith VVanegas Suarez) y
(Rosmira Ortiz), Padres (Arnulfo Villa Galeano) y (Ramiro Ruiz), a quienes les debemos lo que
hoy somos y agradecemos infinitamente a Dios por la fortuna de tenerlos en cada momento de
nuestras vidas, apoyandonos y haciéndonos personas llenas de valores morales dispuestas a servir
a la humanidad conforme a las ensefianzas familiares, la formacion académica y la ética que nos

exige nuestra profesion.

A nuestras parejas sentimentales (Marco Antonio Congonte Soto) y (Juan Diego Restrepo
Ramirez) quienes vivieron con nosotras la carrera desde cerca, apoyandonos, guiandonos, ellos
fueron el motor que nos empujaba cada dia para seguir adelante, gracias a ellos por no dejarnos
desfallecer a pesar de las adversidades encontradas en el camino y ante todo por demostrarnos
que se puede ser feliz con alguien que te demuestra con hechos todos los dias, cuanto se puede

amar.



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E 5

AGRADECIMIENTOS

Principalmente queremos expresar nuestros agradecimientos a nuestras familias, a quienes les
debemos el esfuerzo y todos los logros obtenidos, sin ellos esto no habria sido posible,

especialmente a nuestros padres, por estar siempre presentes alegrando nuestras vidas.

Igualmente, debemos resaltar que este trabajo fue supervisado por el docente JAIME ALONSO
MEJIA OCAMPO, a quién queremos expresarle nuestra profunda gratitud por permitirnos
trabajar bajo su asesoria académica. Gracias por su apoyo Y sugerencias fue posible la
culminacion de la presente tesis de grado, y por esto debemos todo el respeto y admiracion por

su dedicacién y paciencia.

Finalmente, expresar un especial agradecimiento a todos los docentes de la Institucién
Universitaria de Envigado que con sus ensefianzas nos permitieron construir una serie de bases y
herramientas académicas que nos sirvieron para estructurar el tema objeto de estudio y edificar
todo nuestro conocimiento cientifico acerca de la hermosa profesion de la psicologia, que hemos

escogido como vocacion y que define nuestra linea profesional.



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E 6

TABLA DE CONTENIDO
1. L L0 10 TR 8
2. GLOSARIO ...tttk h bbbt h e bt b ek bbb R bbb R b n e 9
3. RESUMEN ...ttt e e e e e e e e s s s s b b e e e e e e e e e s s snnrnreeeeeeeessnnnnres 11
4. A B ST RA T e 12
5. [Nz {0] 510 {1 [0 ] N SRR 13
6. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... ... 15
7. JUSTIFICACION ..ottt ettt ettt ettt se sttt se st ae st ebe et se st ene e 19
8. OBUIETIVOS ..ttt e e 22
8.1, ODJELIVO GENEIAL....ccueiiiiiie ettt e e sab e bb e b e e tr e e 22
8.2.  ODjJetiVOS ESPECITICOS ...ceuviiiiiie ittt 22
9. MARCO REFERENCIAL ... 23
9.1.  ANtecedentes INVESTIGALIVOS .......cciiuuiiieiiiieie e et e e seire e e et e e e e e e et e e e e e nb e e e e sbreeeesanneeeas 23
10. MARCO CONCEPTUAL ... 28
10.1. 1YL 117 o oo SRS PRR 28
10.2. Propiedades Motivacionales Especificas de la Conducta.............cccoceriiiieiiiieiniee e, 28
10.3. Fuentes de 18 MOLIVACION .........cceiiiiiiiiiii e 30
10.4. Proceso de 1a MOTIVACION..........ccuiiiiiiieiie et 31
10.5. Psicologia de 1a MOtIVACION .........ccuviiiiiiiiiie e 33
11, MARCO TEORICO.....oiiiiieieiiiescieisistseseseie et sssessssestss st b s s seses s e sesesesessssssesesasasssenes 35
11.1. Teoria de la jerarquia de NECESIAAUES .....ciuvvreirrreeiiiee et e siee e e e e e e srre e rre e e e e ntaeeeaeeeas 35
11.2. Teoria de los factores de motivacion 0 NgIENE. .........covuviiiiii i 37

11.3. Teoria de 10S MOLIVOS SOCTAIES ...evvveeeiiieeeieeeeete et e e e e ettt e s e e e e teeees s e seeeseseessnnarseeesesesnnes 38



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E 7

11.4. Teoria de 12 PUISTON .....ccoiiieiiie et 39
12. MARCO CONTEXTUAL ... 43
13. CONSIDERACIONES ETICAS ...ttt 44
14.  DISENO METODOLOGICO .....couiuimiiisiiiieitinsieissies st 45

14.1. o o] Yo To I Y V=T SRR 46

14.2. INSEIUMEINTO ...ttt e e s s e e e s s e e e s s s 47
15. RESULTADOS ... s ol

15.1. Presentacion de reSUIAOS. .........c.eeiiieiieiie e 51

15.2. ANALISIS 0 TESUITAOS ...ttt 61
16. CONCLUSIONES ...ttt e e e e eeeeeees 65
17. RECOMENDACIONES ... 70
18. REFERENCIAS ... s 74
19. = 79

19.1. ANEXO A o 79



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E

1. TITULO

MOTIVACION LABORAL EN LA LLU.E



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E 9

2. GLOSARIO

Bienestar: Estado de la persona en el que se le hace sensible el buen funcionamiento de su
actividad somatica y psiquica.

Comportamiento: Manera de comportarse.

Cualitativo: Que denota cualidad.

Cuantitativo: Perteneciente o relativo a la cantidad.

Cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT): es un instrumento psicolégico
disefiado para identificar y valorar objetivamente 15 factores de la motivacion.
Econdmico: Perteneciente o relativo a la economia.

Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o0 se espera.

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto
determinado.

Empleador: Persona que emplea trabajadores.

Externo: Que obra o se manifiesta al exterior, en comparacion o contraposicion con lo
interno.

Frustrar: Privar a alguien de lo que esperaba.

Interno: Que esté en la parte de adentro.

Laboral: Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico, juridico y social.
Motivacion: Ensayo mental preparatorio de una accion para animar o animarse a ejecutarla
con interés y diligencia.

Motivos: Causa 0 razon que mueve para algo.
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Necesidades: Impulso irresistible que hace que las causas obren infaliblemente en cierto
sentido.

Organizacion: Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion de
determinados fines.

Poblacion: Conjunto de los individuos o cosas sometido a una evaluacion estadistica
mediante muestreo.

Productividad: Capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo, superficie de tierra
cultivada, equipo industria.

Prueba: Ensayo o experimento que se hace de algo, para saber como resultara en su forma
definitiva.

Resultados: Efecto y consecuencia de un hecho, operacion o deliberacion.

Satisfaccion: Razon, accién o modo con que se sosiega y responde enteramente a una queja,

sentimiento o razén contraria.

Real Academia Espafiola, consultado el dia 25 de mayo de 2014 de http://www.rae.es/
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3. RESUMEN

El presente trabajo investigativo tiene como objetivo principal caracterizar las motivaciones
laborales del personal administrativo y docente de la Institucion Universitaria de Envigado. Para
ello se parti6 de la integracion de Toro de las teorias motivacionales de McClellan, Maslow y
Hull. Para hallar y describir las motivaciones mas y menos representativas de la muestra, el
instrumento utilizado fue el Cuestionario de Motivacién para el trabajo (CMT) de Fernando Toro.
En los resultados obtenidos se evidencia que los factores motivacionales mas representativos en
los docentes son: el Reconocimiento, Dedicacion a la Tarea y el Salario; los factores
motivacionales menos representativos son: el Poder, Aceptacion de la Autoridad y la
Supervision. Pasando a los empleados administrativos, se encuentra que los factores
motivacionales mas representativos son: el Reconocimiento, Requisicion y el Grupo de Trabajo y

las menos representativas son: el Logro, Aceptacion de la autoridad y la Promocion.

Palabras clave: teoria de la motivacion, Cuestionario de Motivacion para el trabajo CMT,

personal administrativo, personal docente, Institucién Universitaria de Envigado.
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4. ABSTRACT

This research work has as its main objective to characterize the work-related motivations of the
administrative and teaching personnel from the Institucién Universitaria de Envigado. To do that
the authors based their work on Toro’s integration of McClelland’s, Maslow’s and Hull’s theories
of motivation. To assess and describe the least and most representative motivations in the sample,
Fernando Toro’s Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (Work Motivation Questionnaire)
was used. The obtained results evidence that the most representative motivational factors among
teachers are: Recognition, Task Dedication and Salary; the least representative factors are:

Power, Acceptance of Authority and Supervision. Among administrative employees, the most
representative are: Recognition, Requisition and Group Work; and the least representative are:

Achievement, Acceptance of Authority and Promotion.

Key words: motivation theory, Work Motivation Questionnaire, administrative personnel,

teaching personnel, Institucion Universitaria de Envigado.
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5. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, se refiere a las motivaciones laborales que pueden
impactar el desempefio de un empleado en una organizacion, las cuales en la actualidad son de
vital importancia en el mercado laboral, pues identifican las principales motivaciones de los
empleados, permitiendo a la entidad incrementar sus niveles de produccion y ambiente laboral,
ademaés ayuda a reducir la rotacion del personal, y asi minimizar los costos del entrenamiento en
el puesto de trabajo y de capacitacidén que el cambio constante de personal trae consigo.

Las motivaciones laborales, al estar intimamente relacionadas con el dinamismo de la
conducta humana pueden ser distintas dependiendo de la organizacion y tipo de poblacion que
integra el grupo productivo de la empresa, de ahi que se haga indispensable en cada estructura
organizacional determinar cuales son los principales méviles que impulsan a los trabajadores a
destinar su actividad humana, ya que como consecuencia de ello podran implementar las
estrategias que se consideren eficientes y eficaces para satisfacer en mayor medida estas
motivaciones, incrementando como se dijo anteriormente la productividad de la actividad
econdmica que desarrolla el empleador, permitiendo el mejoramiento de las condiciones
laborales, asi como las expectativas econdémicas de la compafiia empleadora.

En la actualidad es un hecho notorio el incremento del interés de las compafiias en las
condiciones laborales del personal que integra su estructura organizacional, esto debido a la
humanizacion de las relaciones laborales y al afan de las empresas de obtener una mayor
productividad, pues la implementacion de estrategias de incentivos en la motivacion laboral, han

permitido obtener cambios positivos en el ambiente productivo de su organizacion, en atencion a
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que el trabajador pondra mas esfuerzo a la tarea realizada, con lo cual se mejora su desempefio
productivo.

Para poder identificar estos moviles, es necesario delimitar una poblacién especifica para
que a ella se le aplique la toma de muestras o recoleccion de datos que permitan a la organizacion
clasificar aquellas motivaciones mas representativas, todo ello para implementar estrategias de
incremento motivacional laboral, que impacten el desarrollo productivo de la compafiia.

Adicionalmente, se opto por realizar la muestra en la Institucion Universitaria de
Envigado, en consideracion a su diversidad de poblacion y al nivel profesional que se encuentra
en los empleados y docentes de dicha entidad académica, que por ser un establecimiento publico
con autonomia administrativa, financiada con recursos publicos y privados; convergen distintos
trabajadores, cuyos mdviles de vinculacion son diversos y complejos por la naturaleza juridica de
la organizacion empleadora, de ahi que se estime necesario realizar la muestra en dicha
poblacion.

Para lo anterior se abordara el tema de investigacion realizando una delimitacion
conceptual de las motivaciones, su clasificacion y las distintas teorias que existen sobre el tema.
Con base en estas teorias y la aplicacion del CMT se estableceran los distintos criterios que
permitiran determinar la representatividad de las motivaciones de los empleados y docentes
referenciados, para asi aplicar la prueba y ensefiar los resultados de la misma, con miras a
cumplir con los propdsitos organizacionales planteados en el trabajo de investigacion, que no son
otros distintos de los de servir de herramienta de planificacion en la estrategia organizacional de

la IUE y de aplicar al titulo de Psicologas.
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6. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La motivacion es un punto esencial en cualquier reflexion epistemolégica de las distintas
escuelas del campo de la psicologia (Utria, 2007), también lo es para los distintos enfoques de
otras ciencias sociales como la antropologia, la sociologia, la economia y el psicoanalisis, entre
otras disciplinas. En el campo de la psicologia los modelos conductistas, neoconductisas,
cognitivos y en especial la psicologia de la gestalt se han ocupado de abordar en contexto las
motivaciones humanas (Barbera, 1997). Un campo ocupacional de la psicologia, esto es, la
psicologia organizacional no es ajeno al interés por esta materia objeto de estudio. Preguntas
como, ¢que motiva al hombre a establecer contactos sociales? ¢ A forjar relaciones
interpersonales? ¢ A elegir una pareja? ¢A ser consumidor de ciertos objetos? y en particular:
¢Qué los motiva a trabajar? Son interrogantes que se pueden responder desde una reflexion
tedrica y desde una argumentacion que plantea la psicologia de la motivacion (Barberd, 1997)

Las relaciones entre la psicologia de la motivacion y el area laboral, ha permitido que esta
haya abordado desde mucho tiempo atras la motivacion, esto obedece a la necesidad de los
psicélogos organizacionales y de las empresas, de comprender mejor las necesidades de sus
empleados en aras de implementar politicas mas idéneas para una mejor acomodacion del
hombre a la empresa y al mundo productivo en general (Vélaz, 1996). No todos los sujetos tienen
las mismas motivaciones en el &mbito laboral, algunos los motiva mas el deseo de
autorealizacion, el deseo de reconocimiento, a otros por el contrario la motivacion que mas los

impulsa a trabajar es el estatus social y el bienestar econdémico, entre otros (Pérez, 2002).



MOTIVACION LABORAL EN LA I.U.E 16

Las diferencias entre las distintas sociedades en relacion a la satisfaccion de necesidades
primarias de sus habitantes han llevado a que se implementen en el campo laboral programas que
satisfagan las expectativas de sus empleados buscando con ello crear ambientes laborales
propicios para lograr las metas u objetivos empresariales, no obstante los esfuerzos desde el
punto de vista administrativo de las empresas para mantener un buen ambiente de cordialidad y
de bienestar entre sus distintos miembros, muchos de ellos acusan motivaciones contradictorias.
¢Por qué muchos empleados estando muy bien pagos se muestran frustrados? ;Y porque otros
por el contrario lo mas importante en su quehacer laboral esta ligado a las interacciones sociales y
no a la remuneracion econémica propiamente dicha? EI porqué de estas contradicciones solo es
posible explicar e interpretar si se hace un estudio en contexto sobre esos aspectos motivacionales
internos y externos que determinan el criterio de bienestar y malestar de un sujeto dentro de la
empresa (Veélaz, 1996).

Ademas la motivacion va en busca de satisfacer las necesidades propias del sujeto, de su
familia y para con ello lograr unos objetivos individuales y procurar el bien colectivo. En la
actualidad variedad de compafiias han incrementado su interés por el personal que conforma su
equipo de trabajo con el animo de obtener una mayor productividad y mayores resultados dentro
de la empresa. Cuando las empresas se interesan por la motivacion de los empleados, estos
tendran una repuesta positiva donde se pondra mas esfuerzo a la tarea realizada y veran que
gracias a su trabajo, sus deseos y necesidades se veran satisfechos, esto implicara un mejor clima
laboral dentro de la organizacion; Es de resaltar que la motivacion no es solo un tema de

investigacion en el area de la psicologia, sino que también tiene gran auge en el &mbito laboral,
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pues la motivacion es un elemento esencial en el desempefio de las compafiias, ya que es un
factor determinante de la conducta laboral (Vélaz, 1996).

Por consiguiente es necesario tener en cuenta que el empleado tendra diversidad de
motivaciones, las cuales pueden ir desde un modelo de fuerza y coercion, un modelo econémico
0 un modelo de autorrealizacién. También es sumamente importante tener en cuenta que el
sujeto va evolucionando a través del tiempo y esto conduce a que sus necesidades, deseos y
elementos motivadores sean cambiantes.

Por lo tanto para motivar al empleado habra que tener en cuenta variedad de factores
internos, externos, caracteristicas personales, nivel cultural, el tipo de economia con que cuenta,
los objetivos y metas propuestas dentro de su plan de vida.

Debido a la gran importancia que tiene las motivaciones en las compafiias, se hace
indispensable aplicar esta teoria, en una institucion de gran importancia social la cual permite
obtener una variedad significativa de moviles laborales, que refuercen ain mas la idea de la
relevancia actual de las motivaciones en el campo laboral, por esta razon tomamos la Institucién
Universitaria de Envigado como entidad para realizar dicha investigacion; la Institucion cuenta
en la actualidad con un total de 158 empleados entre administrativos y docentes. En atencion a la
gran variedad de personas que laboran en esta institucion, se impone en este momento de la
investigacion traer a colacion los referentes historicos de dicha entidad, para evidenciar la
idoneidad del ente educativo para aplicar una metodologia cientifica que permita conocer los
moviles laborales que afectan la poblacion trabajadora de esta Institucion, teniendo en cuenta

ademas gue este establecimiento es transversal a la comunidad Envigadefia, al ser la Unica
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institucion educativa con naturaleza mixta, es decir pablica y privada que se encuentra asentada
en este Municipio, siendo entonces de gran relevancia social.

Segun lo anteriormente expuesto la pregunta de investigacion de este trabajo de grado es
la siguiente: ¢ Cuales son las motivaciones laborales mas representativas y las menos
representativas en el personal administrativo y docente de tiempo completo, en la Institucion

Universitaria de Envigado?
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7. JUSTIFICACION

Este trabajo de grado se realiza con el fin de investigar los factores motivacionales mas
representativos que se dan en los empleados administrativos y docentes de la Institucion
Universitaria de Envigado, al mismo tiempo con el animo de dar un aporte al area de gestion
humana de la institucion y asi, por medio de esta, se podran crear estrategias que ayuden a
favorecer la motivacion y el comportamiento laboral de los empleados de la IUE.

Segln Huse y Bowditch, (1980)

El comportamiento del individuo en una organizacién es consecuencia de una causa; las

personas trabajan para satisfacer las necesidades y, en este sentido, las personas estaran

siempre motivadas. Por lo tanto el individuo llega a la empresa con un grupo de
necesidades; si la organizacion propicia un clima para la satisfaccion de las mismas, se
trabajara con mas agrado. Pero si la compafiia no proporciona estas ventajas para
satisfacer las necesidades, subordinara las metas de la organizacion a la complacencia de

sus propias necesidades. (p. 76).

El principal interés por tratar el tema en cuestion es la necesidad de establecer las razones
por los cuales los empleados se motivan a formar parte de la entidad educativa; como es sabido
un buen ambiente laboral es de vital importancia y por esta razon es necesario la identificacion de
las expectativas y necesidades de cada empleado para asi elaborar mecanismos que influyan en el
comportamiento hacia el logro de sus objetivos.

Es asi que para la psicologia:

A lo largo del siglo XX ha aumentado el interés en las cuatro metas de describir, predecir,

explicar y controlar el comportamiento humano en el trabajo. Ese creciente interés por el
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comportamiento humano organizacional nace del deseo filoséfico de muchos en crear un

lugar de trabajo méas humanistico y de la necesidad practica de disefiar ambientes de

trabajo mas productivos. (Davis y Newstrow, 2007, p. 630).

Partiendo de lo mencionado por Davis Kerth, John W Newstrom (2003) es de vital
importancia resaltar que la motivacion laboral juega un papel muy importante en el desempefio
de un empleado, cuando se evalta la motivacion laboral se busca principalmente que el empleado
de un excelente resultado en la tarea asignada, ademas que con la motivacion se logra incentivar
el sentido de pertenencia y compromiso de éste; cuando los empleados estdn motivados dan una
respuesta satisfactoria a las tareas, hay una mayor satisfaccion con el cargo asignado y como
consecuencia de esto el empleado obtiene mayores recompensas econoémicas, sociologias y
psicoldgicas, pero si el empleado considera que estas recompensas no son adecuadas, el nivel de
motivacién disminuye y por consiguiente hay una insatisfaccion laboral, disminuye el desempefio
laboral, aumenta la rotacion del personal y hay una respuesta negativa a la tarea y al cargo
asignado.

Por consiguiente se hace especial énfasis en los beneficios y las consecuencias que trae la
motivacidn laboral en la institucion y se realiza un breve enunciado de los beneficios que pueden
obtener si estos son tenidos en cuenta para ser implementados en la institucion; cuando se realiza
un estudio investigativo de la motivacion laboral se pueden encontrar variedad de puntos a tener
en cuenta los cuales se deben de reforzar, mejorar o implementar. Los principales beneficios que
se demuestran son: la satisfaccion general en el empleo, la comunicacion, el mejoramiento de las

actitudes, las necesidades de capacitacion, planeacion y seguimiento de los cambios.
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Finalmente la Institucion Universitaria de Envigado se puede apoyar en este trabajo
investigativo para obtener una idea general de como esta la motivacion laboral en la actualidad
dentro del establecimiento y de esta manera implementar métodos que faciliten a la organizacién
mantener o incrementar la motivacion de sus empleados, para asi incentivar el sentido de
pertenencia y compromiso de los miembros de la entidad, optimizando sus procesos y logrando
un nivel alto de satisfaccion de sus estudiantes, quien en Ultimas seran los beneficiados de las
estrategias motivacionales que adopte, pues los servicios que presta este establecimiento
educativo se entregaran con optimos estandares de eficiencia y eficacia, debido a que el recurso
humano que alli trabaja, tendra toda la disponibilidad e intencion de contribuir con la mision,

vision y actividades que realiza esta entidad.
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8. OBJETIVOS

8.1. Objetivo General

Caracterizar las motivaciones laborales del personal administrativo y docente de

tiempo completo en la Institucién Universitaria de Envigado.

8.2. Objetivos Especificos
o Valorar el perfil motivacional del personal administrativo y docente de tiempo completo.
o Identificar las motivaciones laborales mas representativas en el personal administrativo y

docente de tiempo completo.

o Reconocer cuales son las condiciones motivacionales internas y externas mas
predominantes en los empleados administrativos y docentes de tiempo completo.

o Reconocer cudles son las condiciones motivacionales internas y externas menos

predominantes en los empleados administrativos y docentes de tiempo completo.
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9. MARCO REFERENCIAL

9.1 Antecedentes Investigativos

Para la realizacion de dicho trabajo de grado y para el cumplimiento de los objetivos
pactados, se lleva a cabo una revision de libros de psicologia de la motivacion, psicologia
organizacional y trabajos de grado e investigaciones a nivel nacional e internacional con el animo
de obtener informacion de primera mano que de un gran aporte a la investigacion. Para realizar
dicha indagacion se tienen en cuenta aquellas investigaciones publicadas desde el afio 2000 hasta
la fecha. Por consiguiente se encuentra la siguiente tesis de grado en la Institucion Universitaria
de Envigado, que fue realizada por Gallego (2012), el cual tiene como objetivo, contribuir con un
analisis comparativo de los factores motivacionales entre la generacion X y Y en la empresa MG
Salud, con el fin de proponer estrategias de intervencion sobre ellas para lograr la retencién de
talento clave. Una de las técnicas para la obtencion de informacion fue la aplicacion del CMT
(cuestionario de motivacion para el trabajo), también recurrid a técnicas directas como entrevistas
a empleados, a consultores y ha autoridades de psicologia organizacional. Dentro de los
resultados arrojados se encontraron que los factores motivacionales que mas intervienen en la
empresa MG Salud son el salario, la promocion, el logro, reconocimiento, aceptacion de la
autoridad y aceptacion de normas y valores. Otro resultado encontrado es que existen dos factores
que muestran una diferencia en como se motivan ambas generaciones, los factores de supervision
y grupo de trabajo dan a entender que no todas las condiciones de trabajo provocan las mismas
reacciones en todas las personas, es decir, que una politica o una estrategia motivacional, para

que sea efectiva debe consultar la realidad motivacional de las personas.
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De otro lado, Restrepo y Gomez (2011), realizaron el Proyecto de grado para optar el
titulo de Psicologos, en la Institucion Universitaria de Envigado, el cual desde la perspectiva de
este trabajo se pretendio conocer como los empleados de la IUE percibian su entorno laboral, que
efectos tenia el clima organizacional con relacién a la motivacion y la satisfaccion, para ello
aplicaron el instrumento INSIGHT (Panorama Clima Organizacional.2009) con el que hallaron
resultados con los cuales pudieron proponer estrategias para lograr el mejoramiento continuo de
los empleados en cuanto a productividad, compromiso y la lealtad con la organizacion.

A partir de lo anteriormente expuesto los citados investigadores, obtuvieron como
resultados generales que la motivacion y la satisfaccion en los empleados de la Institucion
Universitaria de Envigado incurren en el clima organizacional, es decir, la percepcién de cada
uno de los trabajadores de la IUE con los cuales se aplicé el instrumento, es que existe una
influencia del ambiente por parte del sujeto y viceversa, los cuales fueron demostrados en los
resultados arrojados.

Igualmente, se encuentra una investigacion realizada por Vélez (2011) con el objetivo de
evaluar el nivel de motivacion laboral en los empleados del area operativa del Hotel Dann
Carlton Belfor de la ciudad de Medellin, en la que se aplico a los empleados el Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo (CMT) de Fernando Toro Alvarez, donde concluye que la puntuacion
mas alta en lo concerniente a las condiciones motivacionales internas se obtuvo en la afiliacion,
la cual esta orientada a obtener o conservar relaciones calidas y satisfactorias; la puntuacion mas
baja fue el logro, el cual esta caracterizado por el deseo de hacer , inventar o crear algo

excepcional, en la busqueda de metas o resultado a mediano plazo; en el area para obtener
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retribuciones en el trabajo, el mayor puntaje lo obtuvo la dedicacién a la tarea y el menor puntaje
lo obtuvo la aceptacion de normas.

Asimismo, es importante traer a colacion el trabajo de grado realizado por Ardila & otros,
(2001), de la Universidad San Buenaventura, donde su objetivo general fue identificar los
principales factores de personalidad y motivacion que diferencian a los operarios con alto y bajo
desempefio de algunas industrias manufactureras y de servicios de Medellin y oriente cercano,
para la obtencidn de resultados aplican el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) de
Fernando Toro Alvarez y el 16 PF. EI CMT arrojando como resultados que cada uno de los
factores de las pruebas utilizadas se observa una tendencia a la media en cada una de las
puntuaciones, teniendo como base que las condiciones predominantes en cuanto a las condiciones
motivacionales externas del CMT se refieren al salario y la promocién, esto implica que los
operarios de alto y bajo desempefio tiende a obtener mayor motivacion cuando una de estas
variables predomina en su lugar. En cuanto al 16 PF concluyen que no hay factores de
personalidad predominantes que diferencien a los operarios de alto y bajo desempefio en la
poblacién seleccionada para la muestra. Teniendo en cuenta la poblacién se puede concluir que es
mas relevante la motivacion externa (salario, promocion) que las motivaciones internas, es decir,
lo que el operario le brinda a la organizacion.

También se tiene una investigacion realizada por Londofio, Lotero y Ochoa, (2002), cuyo
objetivo principal era el de determinar el estado actual de las diferentes condiciones tanto internas
como externa de la motivacion frente al trabajo existente en los auxiliares de punto de venta de la
empresa Consorcio Gente 1-A, considerando los diferentes factores laborales dados a partir de

una serie de cambios en su situacién laboral presente, para la obtencion de resultados aplican el
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Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) de Fernando Toro Alvarez, como resultados
se encuentra que las condiciones motivacionales significativas son el logro, poder,
autorrealizacion, dedicacion a la tarea, contenido del trabajo y promocién. Los factores de
segundo orden que se presentan por debajo de la media muestra, en los auxiliares de punto de
venta de la empresa Consorcio Gente 1-A y que son significativos al medir su motivacién son:
orientacion a la tarea, orientacion al éxito e internalidad. Por otro lado la puntuacion mas alta fue
la variable de reconocimiento y la puntuacion significativamente mas baja fuel la variable de
contenido de trabajo.

Por su parte Palma (2000), realiz6 una investigacion en los trabajadores de tiempo
completo entre profesores y empleados administrativos de tres universidades privadas de Lima,
Per. Este trabajo investigativo tuvo como objetivo principal el de describir y comparar las
caracteristicas de Motivacion y Clima Laboral en el personal de entidades universitarias de
gestion particular en relacion al sexo, grupo ocupacional y tiempo de servicio, los instrumentos
empleados fueron las escalas de motivacion y clima laboral bajo el enfoque de McClelland y
Litwing, dentro de los resultados encontrados se evidencian los niveles medios de motivacion y
clima laboral, y diferencias sélo en cuanto a la motivacion organizacional a favor de los
profesores y de trabajadores con mas de cinco afios de servicios; no asi, sin embargo, en relacién
al clima laboral, en donde no se detectaron diferencias en ninguna de variables de estudio.

Ancona, Camacho y Mufioz (2012), realizaron una investigacion con el objetivo de
descubrir las motivaciones laborales del personal administrativo de dos aéreas académicas de la
Universidad Juarez Auténoma de Tabasco; los resultados de esta investigacion muestran

evidencia de una poblacion homogénea a pesar de que son dos divisiones académicas diferentes.
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Se concluye de manera general que los principales factores motivacionales después del incentivo
econdmico fueron la estabilidad de vida y las relaciones interpersonales.

Martinez y Ramirez (2010), desarrollaron un trabajo investigativo que permitié conocer el
grado de motivacién y la percepcion del clima laboral de los docentes. Analizan diversa teorias
sobre la motivacion y el clima organizacional para sustentar la teoria y asi tomar algunos factores
considerados como importantes, los cuales conforme a la aplicacion de un cuestionario en una
muestra seleccionada. Como resultados se identificé que los factores motivacionales que

determinan el perfil de motivacion, estan sujetos a factores econdémicos, sociales y psicologicos.
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10. MARCO CONCEPTUAL

10.1. Motivacion

Con el fin de dar definicion al presente concepto se toma como referencia a Young, quien
plantea que la motivacion es: “el proceso para despertar la accion, sostener la actividad en
progreso y regular el patron de actividad” (Young, 1961) (Cofer & Appley, 1978, p. 19)

Por otro lado Maier plantea que la motivacion es: “el proceso que determina la expresion
de la conducta e influye en su futura expresion por medio de consecuencias que la propia
conducta ocasiona” (Maier, 1949) (Cofer & Appley, 1978, p. 20)

El aspecto direccional de la motivacion se refiere a la variacion referida a los tipos de
metas 0 antecedentes a los que responde un organismo; esto es, tiene que ver con la seleccién de
objetivos.

10.2. Propiedades Motivacionales Especificas de la Conducta

Energetizacion o facilitacion de una variedad de respuestas: segun Hull, se han
establecido nociones de que la pulsion general o los estados de activacion interacttian con
tendencias de respuesta innatas o habituales para producir conducta. Su idea es que los procesos
motivacionales, como tales, no controlan o guian formas especificas de conducta, pero si influyen
sobre la conducta al energetizar tendencias innatas o asociativas. Se atribuye la especificad, la
direccion, la adecuacion, la persistencia, el sentido de meta o la aparente intencionalidad de la
conducta a factores no motivacionales como el habito, aunque algunos estimulos que controlan
tales habitos puedan tener un remoto origen motivacional. (Hull, 1943) (Cofer & Appley, 1978,

p. 24)
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El vigor conductual y la eficiencia: A veces, los estimulos debiles ocasionan respuestas
vigorosas, mientras que, otras veces, pueden producirse repuestas débiles en presencia de una
estimulacion fuerte. O, a pesar de una estimulacion invariable, las respuestas pueden variar en
fuerza o, a la inversa, la fuerza de la respuesta puede permanecer constante a pesar de variar la
estimulacion. A menudo se dice que la energia gastada en la conducta, segun releva su fuerza,
indica la necesidad de usar conceptos motivacionales, especialmente cuando las variaciones de
energia no concuerdan con los niveles de estimulacion ambiental. (Cofer & Appley, 1978, p. 24)

Direccion de la conducta: A menudo se describe la conducta como si estuviera guiada,
dirigida, orientada hacia una meta, persistente o intencional. Tal caracterizacion puede describir
su ocurrencia en una secuencia breve o por largos periodos, o puede describir actos de eleccion,
preferencia o decision. (Cofer & Apple, 1978, p. 24)

Reforzamiento: A menudo se termina una secuencia de respuesta por un contacto con el
objetivo final. Tal encuentro, se extinga o no el objetivo final, con frecuencia fortalece la
conducta que condujo a él. Cuando tal fortalecimiento ocurre, se le llama reforzamiento. Segun
Miller, Brown y Farber, han indicado que la ocurrencia de reforzamiento permite inferir que en la
secuencia de conducta debe haber estado activa una variable motivacional. (Miller, 1951., Brown,
1953, 1961., Farber, 1954, 1955)(Cofer & Appley, 1978, p. 25)

Debilitamiento de la conducta: Segun Brown, ha sugerido que cuando la conducta se
debilita o cesa a consecuencia de una estimulacion desagradable (castigo), puede tomarse como
prueba de que la estimulacion desagradable tiene un status motivacional (Brown, 1961) (Cofer &

Appley, 1978, p.25).
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10.3. Fuentes de la Motivacion

Palermo Francisco y Martinez Francisco (2008) menciona que las fuentes de la
motivacion se refieren al origen de los estimulos que hacen que un individuo se active. Estas
varian a lo largo de los ejes: el interno-externo y el psicolégico-neurofisiologico. De forma
reducida, podemos decir que existen fuentes internas y fuentes ambientales.

También se puede producir la conducta motivada en un individuo como consecuencia de
algunos estimulos internos, que adquieren connotaciones psicologicas, tales como los impulsos,
las necesidades, los deseos. En este caso, las influencias ambientales pueden ir configurando el
abanico de estimulos que desencadenaran esa conducta motivada. Dentro de los estimulos
internos, ademas, las variables neurofisiologicas, bioldgicas en general, también pueden dar lugar
a la conducta motivada. (Palermo et al, 2008 p. 9)

Por lo que respecta a las fuentes internas, cabe hablar de la historia genética, la historia
personal y las variables psicoldgicas. En cuanto a la historia genética, se refiere a los efectos que
ha ido ejerciendo el proceso de la evolucion sobre la especie humana. La seleccion natural puede
haber favorecido la existencia y mantenimiento de ciertos motivos basicos que se encuentran
intimamente relacionados con la supervivencia; tal es el caso de la conducta de evitacion activa o
de alejamiento ante la presencia de algunos animales, como las serpientes. Algo parecido, aunque
ahora en sentido, ocurre con otras manifestaciones, como la sonrisa. (Palermo et al, 2008 p. 9)

Por lo que respecta a las fuentes ambientales, se refieren a los distintos estimulos que,
fuera del individuo, ejercen su influencia sobre éste. Son los incentivos, considerados como

estimulos que motivan la conducta. (Palermo et al, 2008 p. 10)
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Finalmente, la conducta es motivada conjuntamente por la interaccion de los eventos
internos y los eventos ambientales. Si alguno de estos dos aspectos no se causan, 0 no estan
presentes, 0 estan, pero de forma incorrecta o deficiente, es muy probable que no se produzca la
conducta motivada.

10.4. Proceso de la Motivacion

La motivacion es un proceso adaptativo en el que resulta imprescindible considerar la
existencia de diversos componentes. Ademas, como proceso que es, la motivacion implica
dinamismo. Es un dinamismo funcional, que tiene como objetivo incrementar la probabilidad de
adaptacion del organismo a las condiciones cambiantes del medio ambiente. La secuencia que
propone Kuhl y Deckers retomado por Palermo et al (2008) y quienes consideran tres momentos
especificos: eleccion del objetivo, dinamismo conductual y finalizacion o control sobre la accion
realizada.

La eleccion del objetivo se convierte en meta, el individuo decide qué motivo satisfara, y
gué meta intentara conseguir para satisfacer dicho motivo. Esto es, existe una circunstancia
previa o incentivo que activa un motivo, junto con la potencial energia necesaria para ejecutar
una conducta (Palermo et al, 2008 p. 12)

El dinamismo conductual, se refiere a las actividades que lleva a cabo un individuo para
intentar conseguir la meta elegida. Es decir, a partir del motivo, y del incentivo seleccionado para
satisfacer ese motivo, el individuo decide qué actividades le permitiran conseguir la meta,
Ilevando a cabo la conducta instrumental apropiada para ese fin. Genéricamente, la conducta
instrumental hace referencia al conjunto de todas aquellas actividades motivadas en las cuales se

implica un individuo para satisfacer un motivo. (Palermo et al, 2008 p. 12)
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La finalizacion y control sobre la accion realizada, se refiere al analisis del resultado con
las distintas acciones o conductas instrumentales que el individuo ha llevado a cabo y ha
conseguido satisfacer o no el motivo que eligio. Tanto si se ha conseguido la meta, como si se
fracaso, el individuo realiza los pertinentes procesos de atribucion casual, que le permitiran en el
futuro decidir si vuelve a utilizar las presentes conductas o tiene que introducir algan tipo de
modificacion. (Palermo et al, 2008 p.12)

Ocurrencia o aparicion del estimulo: Se requiere la presencia de un estimulo que sea
capaz de desencadenar el proceso motivacional. Ese estimulo bien puede ser externo o interno;
Cuando el estimulo desencadenante es externo, se refiere a algun objetivo que se convierte en
meta porque el individuo se siente atraido por alguna de las caracteristicas de ese objetivo; se
habla, en este caso, de deseo. Por el contrario cuando el estimulo desencadenante es interno, esto
refiere a una situacion de carencia (real o no) en alguno de los componentes importante del
organismo. En este caso, en el organismo se producen cambios y signos que son percibidos por el
individuo, y que le impulsan a realizar alguna actividad con la que conseguir algln objetivo que
suprima esos signos que, por regla general, se experimentan con connotaciones negativas o
aversivas. En este caso se habla de necesidad. (Palermo et al, 2008 p. 13)

Percepcion del estimulo: la percepcion puede ocurrir de dos modos, consciente y no
consciente. En la percepcion consciente de un estimulo externo, el individuo detecta y nota la
presencia de un estimulo que, por sus caracteristicas particulares, posee el suficiente atractivo
para llamar su atencion vy, si es el caso, hacer que trate de conseguirlo.

En la percepcidn no consciente de un estimulo externo, dicho estimulo no posee la

suficiente saliencia (en la intensidad o en duracion) para captar la atencion consciente del
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individuo, pero si que es capaz de producir un cierto procesamiento de la estimulacion. (Palermo
et al, 2008 p. 15)

Evaluacién y valoracion: hace referencia a dos aspectos fundamentales en el proceso
motivacional. Cada vez que se detecta la existencia de un estimulo, o de una necesidad, el
individuo tiene que decidir qué hacer. En el proceso de tomar la decision, asi como en el de la
eventual eleccion del objetivo que se convertird en meta para ese individuo, se produce mucha
actividad cognitiva, caracterizada por la evaluacion de la expectativa de conseguir un eventual
objetivo, y por la valoracion asociada a las connotaciones que ese objetivo posee para el
individuo. (Palermo et al, 2008 p. 16)

Decision y eleccion de la meta: el valor del objetivo y la expectativa de conseguirlo son
los factores relevantes para entender cuél de los eventuales objetivos disponible se convierte en la
meta, que tratara de alcanzar un individuo. (Palermo et al, 2008 p. 17)

10.5. Psicologia de la Motivacion

Mook plantea que la psicologia de la motivacion podria enunciarse como el conocimiento
del por qué los seres humanos se comportan y piensan de la forma en que lo hacen. Dicho de otra
forma, por qué las personas y los animales inician, eligen o persisten en la realizacion de acciones
especificas en circunstancias concretas (Mook, 1987) (Alcover y otros, 2004, p. 244)

Para Toro (1992) el comportamiento en general y el desempefio ocupacional en particular
se entienden como un efecto o condicion consecuente. Asi entendido el comportamiento es el
efecto de dos tipos de agentes causales denominados condiciones antecedentes y condiciones
intervinientes. Son condiciones antecedentes las causas o pre-requisitos de la accion, tales como

la deprivacion, la saciedad y los estimulos o refuerzos positivos o negativos. En otros términos
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estas condiciones son las variables independientes del proceso motivacional. Son condiciones
intervinientes, la habilidad o capacidad de la persona, su conocimiento y experiencia, su
orientacion al trabajo, sus expectativas y su motivacion. Estos son procesos internos que tienen

un papel mediador en la determinacion de los comportamientos (p. 18)
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11. MARCO TEORICO

La identificacion de diferentes teorias de la psicologia de la motivacion y haciendo
especial énfasis en las teorias que estdn més relacionadas con la motivacion laboral, son
indispensables para conocer cudl es la dindmica que tiene el ser humano cuando es motivado y
cudl es la respuesta que este puede tener frente al entorno laboral, por esta razén que hacemos uso

de las siguientes teorias:

11.1. Teoria de la jerarquia de necesidades

Maslow (1943) propuso que todos lo humanos tenemos un conjunto basico de necesidades
y que estas se expresan a si mismas durante toda la vida del individuo como “empujones” o
impulsos internos. Por lo general, la teoria afirma que cuando somos jovenes estamos mas
preocupados por el bienestar fisico. Conforme nos sentimos mas seguros en nuestro mundo
fisico, comenzamos a enfatizar las necesidades sociales. Al final, cuando nuestra base social
parece segura, nos concentramos en desarrollar al maximo nuestras capacidades y aptitudes.

La psicologia organizacional encontré atractiva la teoria de las necesidades de Maslow
para estudiar el aspecto particular de la motivacién en el trabajo y su adaptacién al escenario
laboral; Maslow propone que cada persona tiene cinco conjuntos de necesidades basicas.
También propuso que estos conjuntos de necesidades estan ordenadas jerarquicamente; cada con
junto de necesidades tendra que ser satisfecho totalmente antes de que se active el siguiente nivel
superior. Estos conjuntos, ordenados del nivel inferior o basico hasta el superior o mas avanzado,

son:.
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Necesidades fisioldgicas: son las necesidades basicas o0 impulso que se satisfacen con
comida, agua y suefio.

Necesidades de seguridad: esta categoria se refiere a la necesidad del individuo de
producir un ambiente seguro, libre de amenazas.

Necesidades sociales o afectivas: estas necesidades estan asociadas con los factores
interpersonales. Se refieren a deseo individuo de ser aceptado por los demas.

Necesidades de autoestima: Estas necesidades estan asociadas con ser respetado por los
logros y las capacidades.

Necesidades de auto-realizacion: necesidades que se refieren al deseo del individuo de
desarrollar sus capacidades al maximo.

En la teoria de Maslow, los individuos estdn motivados a satisfacer el nivel mas basico de
necesidades insatisfechas. Si las necesidades fisioldgicas y de seguridad de un individuo se
satisfacen, éste dedicard mas energia para satisfacer las necesidades afectivas. Cuando estas se
cubren, esta “motivado” por las circunstancias que cubran las necesidades de autoestima, etc.

Cuando se acerca la aproximacién al escenario laboral, surgen las siguientes
implicaciones: la primera, y mas importante, es que para influir en la motivacion el empleador
necesita saber en qué nivel de necesidad se encuentra el trabajador. Si el empleador ofrece como
incentivo oportunidades para la autoestima cuando el trabajador estd preocupado por ganar dinero
para alimentar a su familia, este incentivo sera poco efectivo. La segunda implicacion,
igualmente importante, es que en un grupo de trabajadores todos pueden estar funcionando en
diferentes niveles de necesidad, por lo que se requiere un esquema motivacional hecho a la

medida de cada individuo (Conte y Landy, 2005 p. 346, 347)
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11.2. Teoria de los factores de motivacion o higiene

Para Herzberg existen dos categorias de factores intrinsecos, que son las variables
asociadas a la relacion del individuo con el puesto de trabajo como tal, al contenido del trabajo.
Los intrinsecos son las variables de satisfaccion ubicadas en el contexto mas amplio y general del
ambiente, o sea en el contexto organizacional.

Por otro lado, el grado de satisfaccion de las personas en el trabajo no varia a lo largo de
un continuo cuyos extremos son satisfaccion e insatisfaccion respectivamente. Por el contrario
debe de conceptualizarse el fendmeno de una manera bidimensional. Los grados de satisfaccion
se deben de ubicar a lo largo de dos continuos cuyos extremos son:

Satisfaccion — No satisfaccion

Insatisfaccion — No satisfaccion

Por otra parte, la accién y el efecto de los factores intrinsecos se describen como
motivadores, en tanto que la accion y el efecto de los factores extrinsecos se definieron como
higiénicos. Finalmente los factores intrinsecos o motivadores se describieron en términos de
variables como: Sentimiento de logro (satisfaccion de completar exitosamente una tarea
importante), reconocimiento, responsabilidad (libertad y autonomia para resolver problemas),
progreso (mejora de status de la promocién). (Herzberg, 1966) (Conte y Landy, 2005 p. 346,

347).
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11.3. Teoria de los motivos sociales

La teoria de los Motivos Sociales fue enunciada por McClelland (1961 y 1985) dice que a
partir de las investigaciones previas de H. Murray sobre motivos y rasgos de personalidad.
Trabajando a partir de metodologias proyectivas, McClelland llego a la conclusion de la
existencia de dos tipos de motivos que servirian para explicar la conducta motivada:

Motivos primarios: se encuentran directamente involucrados en la supervivencia del
individuo. Son innatos y dependen de bases fisiologicas como el hambre, la sed o el sexo, no
difieren demasiado respecto a los motivos de orden inferior de Maslow.

Motivos secundarios: pueden ser personales o sociales. Los primeros se satisfacen de
forma independiente a las relaciones sociales. Los motivos sociales (logro, poder y afiliacion) por
el contrario, se van adquiriendo y modificando con las experiencias de interaccion social de cada
persona.

A continuacion se exponen las caracteristicas basicas de cada uno de los tres motivos
sociales:

Motivacion de Logro: se define como la tendencia a buscar el éxito en tareas que implican
la evaluacion del rendimiento. La persona muy motivada por el logro se caracteriza por su interés
en conseguir un estandar de excelencia. “Quiero hacer mis tareas de la mejor manera posible”.

Motivacion de Poder: distingue dos variedades de poder. En primer lugar, el poder
personal se caracteriza por el deseo de dominar y controlar el comportamiento de los demas. Los
individuos con un perfil motivacional dirigido por este tipo de poder es méas probable que
busquen relaciones de dominacion interpersonal. “voy a derrotar a todos”. Por otra parte, el poder

socializado se activa por la posibilidad de ganar una votacion. Las personas que se mueven por
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este motivo se preocupan por las consecuencias negativas, tanto para ellos mismos como para
otras personas, del uso del poder.

Motivacion de Afiliacidn: se trata de interés por establecer, mantener o restaurar una
relacién afectiva positiva con una o varias personas. Este motivo se asocia a cuatro tipos de
recompensas sociales: afecto positivo o estimulacion asociada con cercania interpersonal,
atencion o elogio, reduccion de miedo o estrés y comparacion social. “He venido porque me
gusta estar rodeado de la gente a la que aprecio” (McClelland 1961 y 1985) (Alcover y otros,

2004, p. 246)

11.4. Teoria de la pulsion

Hull (1943) desarrolla una teoria de la motivacion donde propone que la relacion
multiplicativa entre la fuerza del Habito (H) y la Pulsion (P) determinaba el grado de Potencial
Extraordinario (PE) o motivacion requerido para producir un comportamiento.

Donde, la fuerza del Habito (H) es el grado de asociacidn existente entre un estimulo y
una respuesta. Este grado de asociacion se determina por el numero de ensayos de aprendizaje
que se dieron para establecer la relacion conductual entre el estimulo (E) y la respuesta (R)
Pulsion (P) es una condicion de excitacion que se genera en el organismo y gue tiene la capacidad
de energizar y promover comportamientos tanto aprendidos como no aprendidos, la ejecucién del
comportamiento asi energizado reduce o elimina la fuerza de la pulsion.

Los tres elementos, PE, H y P son variables intervinientes. Una condicidn antecedente
como las horas de derivacion de agua determina el grado o intensidad de la pulsién como variable

interviniente. Por otra parte, una condicion antecedente como el nimero de veces que se repitio
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antes de la asociacion E-R determina la Fuerza del Habito. La relacién multiplicativa entre las
dos condiciones produce una respuesta o condicidn consecuente. Esta Ultima se puede medir, lo
propone Hull, en términos de amplitud de la respuesta, probabilidad, frecuencia o latencia
(tiempo que transcurre entre la presentacion del estimulo y la aparicion de la respuesta).

Si se mantiene constante en algun valor la variable H, entonces el PE y la conducta final
varian en consonancia con las variables que se proponen en P.

Spence da un aporte a la teoria de Hull, donde agrega la variable incentivo (K) y define el
incentivo como la cantidad, la calidad y duracién del refuerzo, es decir, como el valor o
significado del refuerzo para el individuo.

Esta teoria despert6 gran interés entre los investigadores pero los resultados y evidencias
encontradas no lograron sustentar todo sus principios.

Por otro lado se tiene en cuenta la sintesis a la cual llega Fernando Toro acerca de las
teorias de la motivacion para el trabajo, en donde menciona tres dimensiones: condiciones
motivacionales internas, externas y la relacion entre lo interno y lo externo.

En las condiciones motivacionales internas se pueden diferenciar tres variables que son
las fisioldgicas, psicoldgicas y psico-sociales; en donde las fisiol6gicas corresponden
principalmente a las necesidades de nutrientes o de alimento, de liquido y de oxigeno en el
organismo, de intercambio sexual, de descanso y de abrigo, estas necesidades son de naturaleza
clinica y se desactivan con la saciedad para volver a surgir.

La naturaleza de las variables plasma un caracter universal que hace, que en condiciones
normales, no solo sus manifestaciones sino sus objetos de satisfaccion, sean comunes a todas las

personas. Mientras la necesidades son “objetivas” por cuanto existen independientemente de lo
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que una persona desea, los valores son subjetivos en el sentido de que estan en lo consiente (son
estandares en la mente consiente o subconciente). Mientras las necesidades son innatas, los
valores son adquiridos. Asi, mientras todos los hombres tienen las mismas necesidades basicas
difieren en lo que valoran.

En la categoria de las variables psicoldgicas pertenecen los hechos descritos por los
conceptos de necesidad de seguridad, de auto-estima y de autorrealizacion propuestos por
Maslow y el de necesidad de logro propuesto por McClelland. Estos constructos describen las
condiciones personales internas de caracter afectivo o cognitivo que le permiten al sujeto derivar
sentimientos de agrado o desagrado de las experiencias vividas con personas o con ciertos
eventos vividos, los cuales hacen que se active el comportamiento en el sentido de aproximarse o
evitar tales objetos.

En cuanto a la categoria de variables psico-sociales se incluyen los conceptos de
reconocimiento y afecto o estima de otros. Estos elementos pertenecen a la categoria de las
necesidades sociales de Maslow. Se incluye ademas las necesidades de poder y afiliacion de
McClelland (Hull, 1943) (Toro F, 1992, p. 19)

Segun lo mencionado anteriormente Toro (1992) concluye que las motivaciones internas
describen los fendbmenos que tienen lugar en el interior del organismo motivado; la importancia
de estos radica en que tiene la capacidad de imprimir preferencia, persistencia y vigor al
comportamiento humano que esta encaminado a determinados sectores del ambiente. A
diferencia de las necesidades, los objetos externos adquieren importancia para la persona, por la
accion de estos factores internos, pueden ser diversos y pueden variar ampliamente de una

persona a otra.
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Por otra parte las condiciones motivacionales externas estan compuestas por una categoria
de variables constituidas por eventos externos y por otro lado por personas o agentes. Estas
variables comprenden los factores intrinsecos 0 motivadores y los factores extrinsecos o
higiénicos de la teoria de Herzberg.

En estos grupos de variables se describen condiciones organizacionales y de puesto de
trabajo que estan en el medio laboral del individuo y cuyo analisis debe de hacerse con los
criterios propios de su condicion de estimulos; las principales condiciones descritas son el grupo
de trabajo, contenido de trabajo, salario, supervision, oportunidades de promocion.

Por ultimo Toro realiza el analisis de las condiciones en relacion entre lo interno y lo
externo, en el cual realiza una integracion de los elementos anteriormente mencionados.
Principalmente hace una relacién entre Esfuerzo y Desempefio, en donde esta es impactada por
un grupo de factores intervinientes cuyo efecto en la relacion, como lo menciona Hull desde las
teorias del proceso, consiste en potenciar y precipitar la accion. Por otro lado menciona que la
relacién entre Desempefio y Resultado se ve afectada por varias circunstancias, variables y

antecedentes, las cuales hacen parte de las condiciones motivacionales externas.
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12. MARCO CONTEXTUAL

La creacion de la Institucion Universitaria de Envigado se dio en el afio 1988, cuando
emerge la idea de estructurar un centro de educacion superior de orden publico para el municipio
de Envigado. En el afio de 1992 se afianza la creacion de la Corporacion Universitaria de
Envigado, inicidndose las actividades académicas el 10 de febrero de 1995 con los programas de
pregrado de Ingenieria Electronica e Ingenieria de Sistemas. Posteriormente el 6 de febrero de

1995 se oficializa la creacion de la Institucion Universitaria de Envigado.

Tiempo después se dio apertura a la Facultad de Derecho y Ciencias Politicas y Juridicas,
iniciando su actividad en el segundo semestre de 1997. Luego se dio origen a la Facultad de
Ciencias Empresariales con los programas de Contaduria Publica en 1999 y Administracién de
Negocios Internacionales en el afio 2002, y la Facultad de Ciencias Sociales con el programa de

Psicologia en el afio 2001.

Hoy la Institucion cuenta con su sede principal en el barrio San José sector Rosellén y
que se perfila como una de las instituciones educativas innovadoras y de gran prestigio en el
desarrollo de alternativas académicas, con una proyeccién de nuevos programas dirigidos a
formar profesionales con grandes conocimientos cientificos, que con su preparacion académica
contribuyan al mejoramiento de las ciencias u objetos investigativos que hacen parte de los
programas académicos que se imparten en esta institucion educativa, todo ello en cumplimiento
de los principios y compromisos plasmados en su Mision Institucional, los cuales consisten en
propender por la formacion integral de profesionales en diferentes campos del conocimiento, y seres

humanos con sentido de responsabilidad social.
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13. CONSIDERACIONES ETICAS

El presente trabajo de investigacion tuvo como premisas fundamentales aplicar los conocimientos
cientificos propios de un estudio en materia de psicologia, respetando los principios establecidos
en la Ley 1090 de 2006, ley del psicélogo, entre ellos el principio de responsabilidad,
competencia, estandares morales y legales, confidencialidad, bienestar del usuario y el respeto de
la investigacion en humanos, lo cual implica que el ejercicio de actividades investigativas,
estuvieron permeadas por la proteccion de la dignidad humana, la intimidad y el respeto de la
propiedad intelectual, y son estas condiciones axioldgicas las que determinaron el norte de
investigacion del presente trabajo intelectual, cuyo propdésito no persigue fines comerciales, sino
que propenden por contribuir al fortalecimiento académico sobre el conocimiento psicol6gico
organizacional, para que con ello se estructuren nuevas estrategias que permitan el mejoramiento
continuo del conocimiento cientifico sobre esta materia, logrando asi mejorar las condiciones de
vida del ser humano, todo esto como el fin Gltimo de la ciencia moderna.

Para el desarrollo de los objetivos propuestos se aplicé una prueba psicotécnica a distintas
personas, a quienes se les dio todas las garantias de respeto a la dignidad humana y la
oportunidad de participar en forma voluntaria y esponténea, utilizando la herramienta del
consentimiento informado, como un mecanismo de informacion y de expresion de la libre
configuracién de la voluntad de los sujetos de prueba del presente trabajo de investigacion,
garantizando con ello la imparcialidad y confidencialidad requerida para asi obtener que las
respuestas propias de la prueba fueran objetivas y ajustadas a la realidad de la organizacion,

cumpliendo asi con los objetivos y propdsitos académicos propuestas en esta investigacion.
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14. DISENO METODOLOGICO

El presente trabajo se desarroll6 dentro del enfoque de investigacidn cuantitativa, segln
Batista Pilar, Fernandez Carlos y Hernandez Roberto (2006) este se encarga de la medicién de
fendmenos, empleando la experimentacion , el uso de estadisticas para de esta manera hacer un
analisis de la realidad de una manera objetiva.

Para Batista, Ferndndez y Hernandez (2006) la investigacion cuantitativa es:

Aquella que permite examinar los datos de manera cientifica, 0 mas especificamente en

forma numérica, generalmente con ayuda de herramientas del campo de la estadistica.

Para que exista metodologia cuantitativa se requiere que entre los elementos del problema

de investigacion exista una relacion cuya naturaleza sea representable por algin modelo

numeérico ya sea lineal, exponencial o similar (p. 5)

El nivel que se utilizara en la investigacion es “no experimental” puesto que es realizado
sin manipular las variables independientes, lo que se pretende es observar un fenémeno tal y
como pasa en su contexto de origen, para después realizar un analisis, en otras palabras, se aplica
el instrumento CMT a los empleados de planta de la Institucion Universitaria de Envigado tanto
administrativos como docentes en su contexto natural, para luego ser analizados y asi llegar a
unas conclusiones y a un nuevo conocimiento. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Esta investigacion tiene un alcance descriptivo ya que este busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o0 cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis (Danhke,1989) (Batista, Fernandez y
Hernandez, 2006 p.141). Es decir, mide, evalua o recolecta datos sobre diversos conceptos

(variables) aspectos, dimensiones 0 componentes del fendmeno investigado.


http://es.wikipedia.org/wiki/Estad%C3%ADstica
http://es.wikipedia.org/wiki/Modelo_matem%C3%A1tico
http://es.wikipedia.org/wiki/Modelo_matem%C3%A1tico
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14.1. Poblacion y Muestra

La poblacion de este trabajo investigativo tiene un total de 158 empleados vinculados de
tiempo completo, entre administrativos y docentes, en donde se cuenta con 116 empleados en el
area administrativa y 42 empleados en la docencia, discriminados de la siguiente manera, se
cuenta con un 55% de personal femenino y un 45% de personal masculino, 3 directivos, 4
decanos, 25 jefes de oficina, 32 profesionales universitarios, 9 auxiliares, 14 secretarios(as), 14
técnicos administrativos, 15 empleados por prestacion de servicios y 42 docentes de tiempo
completo.

La muestra utilizada en la presente investigacion fue seleccionada de una forma no
probabilistica, esto quiere decir, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) que la eleccion
de los sujetos no dependié de que todo tengan la misma probabilidad de ser elegidos, sino de la
decision del grupo de investigadores, segun lo anterior la muestra es seleccionada a conveniencia,
lo cual quiere decir, que los sujetos voluntariamente acceden a participar de forma casual en un
estudio. Sin embargo, debido a la necesidad de contar con la participacion voluntaria de cada
sujeto, debe aclararse que no todos los participantes inicialmente elegidos consintieron ser
participes de la investigacion; por esta razon la prueba es aplicada a los empleados que desearon
colaborar con la respuesta de la misma; antes de aplicar la prueba a la muestra seleccionada se
entrega el consentimiento informado para que este sea leido y debidamente firmado. (Ver anexo
A). Para la presentacion y analisis de resultados se utilizé una muestra de 48 sujetos, 23 hombres
y 25 mujeres. Esta muestra representa el 30% de la poblacion total en administrativos y docentes

de tiempo completo.
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Debido a que el presente estudio es de tipo descriptivo, y que utiliza un instrumento
estandarizado en la poblacion local (Toro, 1982, 1992) y que, por ende, posee medidas
normativas, puede considerarse esta muestra relativamente pequefia como representativa de la
poblaciéon total de empleados administrativos y docentes de tiempo completo (Houser, 2007).
Esto debido a que el tamafio de la muestra en contraste con la poblacidn total debe ser
cuidadosamente tenido en cuenta para determinar el nivel de poder estadistico de la muestra en
investigaciones de tipo comparativo ( Houser, 2007; Howitt & Cramer, 2011) como lo son
estudios correlacionales, diferentes a la presente investigacion. En otras palabras, debido al poder
estadistico del instrumento (el CMT) y a la naturaleza meramente descriptiva de la presente

investigacion.

14.2. Instrumento

Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT)

Creado por Toro (1982, 1992); este es un instrumento psicoldgico, esta disefiado para
identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion. EI CMT es una prueba
psicométrica tipo cuestionario, auto-aplicado, el cual se divide en cinco grupos de items. Cada
grupo contiene a su vez cinco items y cada item del grupo esta representado por un factor de
motivacién. La primera parte esta disefiada para identificar las condiciones motivacionales
internas a través de cinco factores que son: Logro, Poder, Afiliacion, Auto-realizacion,
Reconocimiento, los cuales son definidos como:

Logro: esta variable tiene que ven con la capacitad de inventar, hacer o crear algo

excepcional, para obtener metas o resultados; idear formas mas eficientes de hacer el trabajo,
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para aventajar a otros con la calidad de los resultados y poder resolver con mas éxito que otros,
los problemas dificiles del trabajo.

Poder: este se manifiesta por medio de deseos 0 acciones que buscan ejercer dominio o
poder, ejemplo de esto puede ser, tener personas a cargo a las cuales yo pueda corregir por su
rendimiento, poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con
el trabajo y lograr dirigir las actividades de otras personas.

Afiliacion: esta variable se muestra a través de las intenciones orientadas a obtener o
conservar relaciones afectivas satisfactorias, ejemplo de esto, es establecer una buena amistad
con mis comparieros, contar con la compafiia y el apoyo de los comparieros trabajo y estar con
personas gue sean unidas, se apoyen y defiendan mutuamente.

Auto-realizacidn: se busca o se desea realizar actividades que permitan la utilizacion de
habilidades personales para mejorar las capacidades y conocimientos. Poderme ocupar en lo que
verdaderamente sé y puedo hacer y saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion.

Reconocimiento: este punto esta orientado a buscar la atencidn de los otros por medio de
las actividades laborales, esto quiere decir, que las otras personas acepten mis méritos y saber que
se reconocen mis reconocimientos y capacidades.

La segunda parte contiene cinco grupos con cinco items de cada grupo. En esta se
identifica los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. Esta parte
esta representada por los siguientes factores: Dedicacién a la tarea, Aceptacion de la autoridad,

Aceptacion de Normas y valores, Requisicion y Expectacion.
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Dedicacion a la tarea: se caracteriza por la dedicacion de tiempo y esfuerzo para realizar
las tareas y la responsabilidad; dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido y hacer
el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Aceptacion de la autoridad: acatar las decisiones y orientaciones del jefe respecto al
trabajo y acatar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo
solicite.

Aceptacion de normas y valores: son modos de comportamiento que permite el
funcionamiento y la permanencia en la empresa, esto quiere decir, hacer que mi desempefio
contribuya verdaderamente a los objetivos del area de trabajo y de la empresa, ademas,
economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas de dafios.

Requisicion: solicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode
bien a mis capacidades o que me interese y convencer al jefe, no solo con palabras sino con mi
rendimiento, de los méritos y capacidades con que cuento.

Expectacion: darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta de mis conocimientos y mis
capacidades y estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun el costo
de vida.

La tercera parte esta conformada por veinticinco items distribuidos en cinco grupos.
Donde se reconocen las condiciones motivacionales externas representadas por los factores:
Supervision, Grupo de Trabajo, Contenido del Trabajo, Salario, Promocion. (p. 7-10)

Supervision: es el valor que se atribuye a los comportamientos de consideracion y

reconocimiento tienen los representantes de la autoridad en la organizacién; que mi jefe evalue
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mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa, tener un jefe que reconozca mis
mEritos.

Grupo de trabajo: poder estar en relacion con personas que me aporten y enriguezcan,
estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y utilidad.

Contenido del trabajo: llevar a cabo actividades variadas y de interés que eviten la rutina
y la monotonia, poder ver claramente el resultado o beneficio que se deriva del trabajo realizado
y tener libertad para decidir sobre la forma mas conveniente de hacer el trabajo.

Salario: se asocia a ganar un sueldo que permita atender adecuadamente todas las
necesidades y las de la familia, ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo y
saber que periodicamente puedo recibir aumentos salariales.

Promocion: es la posibilidad de tener ascensos que me permitan sentir que progreso y
perfeccidn en la ocupacion, tener ascensos para tener un trabajo mas interesante e importante y
tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad. (Ver anexo B)

Por otro lado hay que tener en cuenta los rangos para la calificacion del CMT, los cuales
estan divididos de la siguiente manera: 81-100 Muy Alta; 81-80 Alta; 61-70 Tendencia Alta; 40-

60 Normalidad; 30-39 Tendencia Baja; 20-29 Baja y 1-19 Muy baja.
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15.1.

Presentacion de resultados

Tabla 1

Resultados del CMT en docentes

15. RESULTADOS

51

RESULTADOS PRUEBA DOCENTES

CONDICIONES
MOTIVACIONALES INTERNAS

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER
RETIBUCIONES DESEADAS EN EL TRABAJO

CONDICIONES
MOTIVACIONALES EXTERNAS

SUJETOS LOG POD AFI  A-R REC DT AA ANV REQ EXP SUP GT CT SAL PRO

1 53 49 43 56 53 42 50 78 48 51 30 42 37 84 65

2 45 41 49 65 65 63 30 55 59 54 47 56 50 72 30

3 40 44 51 65 65 42 40 51 43 42 42 53 67 47 56

4 74 49 41 51 47 51 53 48 54 48 30 66 52 70 44

5 64 47 57 54 41 60 36 60 62 48 32 56 62 61 51

6 45 49 46 59 65 60 50 48 57 42 52 53 30 68 58

7 48 31 62 65 59 69 50 51 40 54 30 64 67 56 46

8 45 62 70 35 50 48 43 63 48 64 54 66 42 49 51

9 74 57 30 51 50 51 60 48 62 42 37 69 62 49 46

10 42 52 46 59 65 57 60 44 43 60 59 74 52 49 32

11 50 26 15 56 82 60 53 55 40 57 45 45 37 84 49

12 48 34 49 56 79 66 33 51 67 42 42 77 55 61 30

13 40 44 62 46 73 51 46 48 65 51 42 53 60 61 46
PROMEDIO 51 45 48 55 61 55 46 54 53 50 42 60 52 62 46

Nota. En la tabla 1 se puede ver que cuales fueron los resultados obtenidos por los docentes de tiempo completo y de igual manera se entrega un promedio

general en cual se visualiza que los factores mas predominantes son el Reconocimiento con 61 puntos, Grupo de Trabajo con 60 puntos y Salario con 62, los
cuales tienen una tendencia alta. En cuanto a los factores méas, esté el Poder con 45 puntos, Aceptacion Autoridad con 46 puntos y la Supervisidn con 42 puntos.
Estos factores estan dentro de la normalidad.
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Tabla 2

Resultados prueba administrativo

52

RESULTADOS PRUEBA ADMINISTRATIVOS

CONDICIONES MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER CONDICIONES
MOTIVACIONALES INTERNAS RETIBUCIONES DESEADAS EN EL TRABAJO MOTIVACIONALES EXTERNAS
SUJETOS LOG POD AFI A-R REC DT AA ANV REQ EXP SUP GT CT  SAL PRO
1 46 54 47 52 63 56 50 56 53 50 58 71 55 58 37
2 43 68 47 58 47 56 50 56 53 50 38 73 55 56 43
3 46 54 58 64 42 64 50 53 45 44 45 55 60 50 45
4 52 52 38 64 57 68 44 42 53 44 25 52 40 86 61
5 34 71 52 52 65 68 34 60 62 44 38 76 37 64 43
6 70 54 44 30 60 38 34 63 49 66 43 63 32 89 43
7 64 56 66 5 65 38 44 60 68 53 45 58 45 64 52
8 37 73 44 46 57 64 44 46 74 37 30 68 62 58 43
9 43 54 50 61 55 56 50 39 68 53 38 76 57 61 34
10 43 73 44 52 47 56 50 60 50 50 38 64 62 53 45
11 34 52 55 43 73 64 47 49 50 56 53 68 50 45 41
12 49 42 72 30 68 60 50 46 62 47 53 64 62 42 37
13 34 49 66 49 63 64 57 56 50 41 40 79 55 50 41
14 49 41 50 46 68 53 47 56 62 47 58 58 35 72 41
15 40 54 55 46 65 60 37 60 71 37 30 58 32 78 65
16 46 61 44 30 75 60 44 63 53 47 40 45 57 53 65
17 37 64 63 36 57 64 47 60 48 47 50 76 42 58 39
18 25 68 55 49 60 64 44 62 59 50 35 60 65 78 30
19 52 56 38 49 65 71 41 42 68 44 38 63 42 70 52
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20 37 52 63 30 73 56 34 63 53 59 55 63 50 50 45
21 34 66 61 39 57 56 47 53 53 56 60 68 50 50 37
22 76 59 55 11 57 15 57 21 71 91 60 34 55 81 37
23 34 59 52 39 73 38 67 42 56 59 48 42 42 86 48
24 52 54 50 33 70 68 47 46 71 34 58 71 40 47 48
25 31 49 69 64 50 45 54 49 48 69 48 64 67 53 32
26 34 52 52 55 68 56 54 60 45 53 60 76 47 45 37
27 49 44 50 36 81 53 34 32 71 78 48 58 37 64 56
28 40 61 36 58 65 56 41 60 56 53 38 68 65 47 45
29 31 73 47 33 70 64 44 53 53 53 50 63 57 42 50
30 34 54 55 52 60 45 47 56 62 47 65 63 32 58 45
31 34 52 47 58 70 60 60 56 36 56 45 73 50 42 52
32 46 40 69 39 68 41 37 60 68 59 48 64 47 56 48
33 34 47 63 49 68 64 50 53 50 50 50 73 60 42 39
34 49 44 44 49 75 56 31 49 80 47 50 73 45 42 52
35 37 64 44 61 55 64 37 46 77 41 35 71 42 50 63
PROMEDIO 43 57 53 44 63 56 46 53 58 52 46 64 50 60 45

Nota: En la tabla 1 se puede ver que cuales fueron los resultados obtenidos por los docentes de tiempo completo y de igual manera se entrega un promedio
general en cual se visualiza que los factores mas predominantes son el Reconocimiento con 63 puntos, Grupo de Trabajo con 64 puntos y Salario con 60, los
cuales tienen una tendencia alta. En cuanto a los factores mas bajos, esta el Logro con 43 puntos, Aceptacion de la Autoridad con 46 puntos y Promocion con 45
puntos, estos factores estan dentro de la normalidad.
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Figura 1. Promedio total de los empleados administrativos y docentes de la iue

En la figura 1 se puede observar un promedio general de los empleados evaluados de la IUE, en

el cual los puntajes mas altos son los factores de Reconocimiento y Grupo de Trabajo con un

total de 63 puntos, lo que indica que tiene una tendencia alta; de otro lado el puntaje mas bajo fue

el Logro y la supervision con un puntaje total de 45 puntos, dejando claro que esta se encuentra

dentro de la normalidad.
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Figura 2. Condiciones Motivacionales Internas en Docentes
De la figura 2 se puede visualizar que el puntaje mas alto es el reconocimiento con con total de
61 puntos, el cual tien una tendecia alta; asi mismo el puntaje mas bajo es el factor de poder con

un total de 45 puntos, entendido este dentro del rango de la normalidad.
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DEDICACION A  ACEPTACION ACEPTACION REQUISICION  EXPECTACION
LA TAREA AUTORIDAD NORMAS

Figura 3. Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo en Docentes

De la figura 3 se puede ver que el puntaje mas alto es la Dedicacion a la Tarea con un total de 55
puntos, el cual indica que esta dentro del rango de normalidad; de igual manera el puntaje mas
bajo es la Aceptacion de Autoridad con un total de 46 puntos, indicando que esta dentro de la

normalidad.
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SUPERVISION GRUPO DE CONTENIDO DE SALARIO PROMOCION
TRABAIJO TRABAIJO

Figura 4. Condiciones Motivacionales Externas en Docentes
En la figura 4 se observa que el factor mas alto es el Salario con un total de 62 puntos, lo que
indica que tiene una tendencia alta, en cuanto al puntaje mas bajo aparece en el factor de la

Supervision con total de 42 puntos, el cual se encuentra dentro de la normalidad.
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Figura 5. Condiciones Motivacionales Internas en Administrativos
En la figura 5 el factor con un puntaje mas alto es el Reconocimiento con un total de 63 puntos,
indicando una tendencia alta; en cuanto al factor mas bajo se puede observar que es el Poder con

un total de 43 puntos, los cuales se encuentran en la normalidad.
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DEDICACION A ACEPTACION  ACEPTACION  REQUISICION EXPECTACION
LA TAREA AUTORIDAD NORMAS

Figura 6. Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo en Administrativos
En la figura 6 se puede ver que el puntaje mas alto es la Requisicion con un total de 59 puntos el
cual se encuentra dentro de la normalidad y el puntaje mas bajo es la aceptacion que la autorida

con un total de 46 puntos el cual esta dentro de la normalidad.
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Figura 7. Condiciones Motivacionales Externas en Administrativos

En la figura 7 se observa que el puntaje mas alto es el Grupo de Trabajo con un total de 64

puntos, el cual se encuentra en una tendencia alta, por otro lado el puntaje mas bajo es la

promocion con un total de 45 puntos, indicando que se encuentra dentro de la normalidad.
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15.2. Analisis de resultados

En este campo se realiza el analisis de los resultados obtenidos mediante la prueba de
motivacion laboral CMT a empleados docentes y administrativos de la IUE.

Los resultados encontrados en los docentes se evidencia que el factor mas representativo
en las condiciones motivacionales internas es el Reconocimiento con un total de 61 puntos, lo
cual quiere decir, que es una tendencia alta, segun lo anterior los docentes manifiestan en este
factor que tienen necesidad de ser reconocidos por las habilidades gque tienen, les gustaria que los
tuvieran en cuenta por sus conocimientos y que fueran puestos a prueba para dar a conocer sus
destrezas; el factor menos representativo en las condiciones motivacionales internas para los
docentes es el Poder con un puntaje de 45 puntos, lo cual quiere decir que esta dentro de la
normalidad, por lo anterior los docentes demuestran que la necesidad de poder esta dentro de la
normalidad, es decir, estos se les hace indiferente tener personas a cargo, convencer para que
sean tenidos en cuenta para la realizacion o direccion de diferentes actividades.

Por otro lado en los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo,
para los docentes, el puntaje mas representativo es la Dedicacion a la Tarea con un total de 55
puntos, lo cual quiere decir que los docentes se dedican con responsabilidad y esfuerzo a las
tareas asignadas para obtener a largo plazo una retribucién en el cargo; en cuanto al factor menos
representativo para los docentes es la Aceptacién de la Autoridad con un total de 46 puntos, lo
que indica que los docentes tiene una aceptacion de la norma y de la autoridad dentro de la

normalidad, en el cual estos aceptan la decisiones y orientaciones de los superiores.
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En cuanto a las motivaciones externas el factor con un puntaje mas representativo para los
docentes es el Salario con un total de 62 puntos, lo que indica una tendencia alta, segun este
puntaje a los docentes les gustaria tener un sueldo mas alto, que les permita cubrir todas las
necesidades personales y familiares; este puntaje también indica que les gustaria tener un sueldo
mas alto que les recompense la labor realizada. El puntaje menos representativo en las
condiciones motivacionales externas para los docentes es la Supervision con un total de 42
puntos, lo cual indica normalidad, en este factor los docentes consideran que son evaluados de
una manera considerada, justa y cuentan con un jefe que les reconoce la labor realizada.

Por otra parte en los empleados administrativos se pueden visualizar los siguientes
resultados después de haber sido evaluados por medio del CMT:

En las condiciones motivacionales internas el personal administrativo muestra que el
factor mas representativo es el Reconocimiento con un total de 63 puntos, el cual tiene una
tendencia alta, es decir, los empleados Administrativos desean o le gustaria que fueran
reconocidos por las capacidades y conocimientos con los que cuentan, estos desean ser admirados
y aceptados por sus habilidades. En cuanto al factor menos representativo es el Logro con un
valor de 43 puntos el cual esta ubicado dentro de la normalidad; este indica que el
comportamiento de los empleados administrativos es lineal ya que no estan en la busqueda de
crear algo para obtener cierto nivel de excelencia.

En los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo el puntaje mas
representativo es la Requisicion con un total de 59 puntos, lo que quiere decir que esta dentro de
la normalidad, en este factor motivacional los empleados Administrativos solicitan de una manera

directa a sus jefes o superiores lo que ellos consideran que se acomoda a las capacidades que
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tienen, también hacen lo posible por demostrar que su rendimiento laboral es bueno para de esta
manera obtener retribuciones deseadas en el trabajo. Ademas el puntaje menos representativo en
los medios preferios para obtener retribuciones deseadas en el trabajo es en el factor de la
Aceptacion de la Autoridad con un valor de 46 puntos, este esta ubicado dentro de la normalidad,
es decir, los empleados administrativos poseen comportamientos que manifiestan acato de la
normas y de las ordenes impuestas por los superiores, ademas aceptan las decisiones que estan
orientadas a tener modificaciones en el trabajo.

Ahora en las condiciones motivacionales externas se visualiza que el factor méas
representativo es el Grupo de Trabajo que muestra un resultado de 64 puntos, el cual indica que
tiene una tendencia alta, en otras palabras a los empleados administrativos tienen la necesidad de
obtener la oportunidad de estar con personas con las cuales puedan compartir, estar en contacto,
aprender y que les permitan llevar a cabo actividades de interés que los enriquezcan como
personas. Por otra parte el puntaje menos representativo es la Promocion con un total de 45
puntos, en donde los empleados administrativos les gustaria tener la posibilidad de tener ascenso
dentro de la entidad, que le permitan tener progreso en la ocupacion desempefiada, estos ascensos
le permiten al empleado tener una satisfaccion personal.

Después de haber visualizado los resultados discriminados por condiciones
motivacionales y por grupo poblacional (Docente y Administrativo), se pasa a realizar un analisis
a nivel general de los empleados evaluados, por esta razon nos enfocamos en la figura 1, esta nos
muestra que uno factores motivacionales mas representativo es el Reconocimiento con un total de
63 puntos lo que nos confirma que es el factor motivacional interno mas representativo a nivel

general, lo que quiere decir que los empleados tienen la necesidad que los otros los reconozcan
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por sus capacidades y conocimientos; en cuanto al Grupo de Trabajo muestra un total de 63
puntos, indicando que los empleados necesitan del compartir con los otros, aprender de sus
compafieros y de esta manera encontrar un aporte y enriquecimiento para la vida.

Por el contrario los factores motivacionales menos representativos a nivel general en los
empleados de la IUE, son: el logro con un puntaje total de 45 puntos, este resultado evidencia
que en la actualidad los empleados tiene un comportamiento estable o plano, el cual no se
interesa por tener ideas nuevas, hacer nuevas invenciones, en estos momentos no cuentan con un
objetivo a cumplir, no cuentan con una meta laboral que les brinde una satisfaccion personal. Al
mismo tiempo el factor de la Supervision presenta el mismo resultado, a los empleados de la IUE
les gustaria que los superiores estuvieran mas interesados por la labor que realizan a diario,

consideran que deberian de ser reconocidos por sus esfuerzos y méritos.
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16. CONCLUSIONES

Con miras a desarrollar los objetivos propuestos como tema de investigacion, se establece
realizar un trabajo de campo en la delimitacion espacial definida en el planteamiento del
problema, la cual tuvo como sede la Institucion Universitaria de Envigado, haciéndose necesario
para obtener el perfil motivacional del personal administrativo y docente, que se requiri6 de la
oficina de Gestién Humana de la Institucion educativa referida, la relacion de personas que
laboran de tiempo completo al interior de este establecimiento educativo en las areas
administrativas y docente; de dicha relacion se extrajo la muestra de servidores que resulto y que
estuvieron dispuestos para aplicar la prueba CMT (1992), herramienta analitica que permitid
identificar las principales motivaciones de esta organizacién, y aquellas mas predominantes o
mas representativas, asi como también aquellas menos representativas.

Del trabajo de campo realizado, y segun la disponibilidad de los empleados de la
Institucion Universitaria de Envigado, la prueba CMT se le realiz6 a 13 docentes y 35
funcionarios que desempefian sus funciones en el area administrativa, los cuales representan el
30% de la poblacion total de trabajadores de tiempo completo que desarrollan sus actividades en
el citado establecimiento educativo, y luego de aplicar la prueba conforme a los lineamientos
bases se encontrd que la valoracion del perfil motivacional del personal docente y administrativo,
se encuentra en un rango de normalidad, frente al puntaje establecido en el instrumento de
medicion CMT, ndtese que los criterios la supervision, poder, logro y la promocién obtuvieron el
puntaje méas bajo dentro de la escala valorativa de la prueba, muestran que aunque estos son el
limite inferior de medicidn, no estan por debajo del indicador normal que se tiene para evaluar un

el factor motivacional dentro de una organizacion, esto demuestra que las condiciones que
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motivan al personal vinculado que participé de las muestras, se encuentran en un grado de
estabilidad motivacional propicio para que se desarrollen las relaciones empleados-superiores, sin
que se entorpezca el funcionamiento de productividad normal de la institucion.

Ahora bien, dilucidado que la valoracion motivacional de la Institucion Universitaria se
encuentra dentro de un rango de normalidad, es menester sefialar que durante la toma y analisis
de muestra se pudo identificar aquellas motivaciones mas representativas dentro de la
organizacion, entendiéndose por mas representativas aquellas que obtienen un mayor puntaje
dentro de la escala de calificacion propuesta por la prueba CMT, tal como se explica a
continuacion

1. Motivaciones internas y externas mas representativas en docentes de tiempo
completo

El factor mas representativo en las condiciones motivacionales internas es el
Reconocimiento con un total de 61 puntos, evidenciando con ello que los docentes expresan una
necesidad de reconocimiento por las habilidades y nivel académico obtenido por cada uno de
ellos, mostrando con ello que una de sus principales necesidades motivacionales consiste en que
les gustaria que se les identificara principalmente por sus conocimientos.

Ahora bien en cuanto a las motivaciones externas se encontr6 que el Salario con un total
de 62 puntos es representativo, lo que indica que los docentes expresan su necesidad de tener un
sueldo mas alto, ademas este puntaje también sefiala que les gustaria tener un sueldo mas alto que

les compense la labor efectuada.
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2. Motivaciones internas y externas mas representativas en personal administrativo
Al igual que los docentes, el factor interno mas representativo en el personal
administrativo lo es el Reconocimiento con un total de 63 puntos, mostrando esto que este grupo

de personas desean ser reconocidos por las capacidades y conocimientos con los que cuentan.

Para este poblacion de trabajadores, el factor externo mas representativo lo es el Grupo de
Trabajo que muestra un resultado de 64 puntos, ensefiando con esto que los empleados
administrativos tienen la necesidad de obtener la oportunidad de estar con personas con las cuales
puedan compartir, e intercambiar experiencias para con ello aprender y obtener nuevos
conocimientos que facilite llevar a cabo actividades de interés.

Visto lo anterior, se impone ahora resaltar que la muestra implementada, permitio
reconocer también aquellas motivaciones internas y externas menos representativas, entendiendo
por menos representativas aquellas que obtuvieron el puntaje mas bajo en la escala de valoracion,
a continuacion se ilustra de los resultados encontrados:

1. Motivaciones internas y externas menos representativas en docentes

Las condiciones motivacionales internas menos representativas para los docentes es el
Poder con un puntaje de 45 puntos, lo que significa que la necesidad de poder esta dentro de las
condiciones de normalidad de una organizacién, demostrando la indiferencia por parte de este
tipo de trabajadores en tener personas a cargo o de convencer para que sean tenidos en cuenta
para la realizacion o direccion de diferentes actividades

Por su parte el factor externo menos representativo, lo es la Supervision con un total de 42

puntos, en este factor los docentes consideran que son evaluados de una manera considerada,
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justa y cuentan con un jefe que les reconoce la labor realizada, ello denota un gran indice de
normalidad que enfatiza las condiciones adecuadas de relacion de autoridad y adaptacion a las
reglas institucionales por parte de la poblacién evaluada, mostrando un ambiente motivacional
propicio para la ejecucion de las actividades productivas que desarrolla el establecimiento
educativo.

2. Motivaciones internas y externas menos representativas en personal
administrativo

En cuanto al factor interno menos representativo en este tipo de personal, es el Logro con
un valor de 43 puntos, este permite concluir que el comportamiento de los empleados no se dirige
a la busqueda de crear algo para obtener cierto nivel de excelencia.

El puntaje del factor motivacional externo menos representativo es la Promocién con un
total de 45 puntos, concluyéndose que para este tipo de personal la posibilidad de tener ascenso
dentro de la entidad, que le permitan tener progreso en la ocupacion desempefiada es una
necesidad, sin embargo, en este tipo de trabajadores la muestra no indicé que fuera de gran
envergadura para esta poblacion.

Finalmente, obtenido los anteriores resultados se concluye que a nivel general los
empleados evaluados tienen la necesidad de reconocimiento por sus capacidades y
conocimientos, mostrando su intencion de contar con espacios que les permitan compartir con los
otros empleados, con miras a aprender de sus compafieros y de esta manera encontrar un aporte y
crecimiento para la vida. Por el contrario los factores motivacionales menos representativos antes
referenciados, denotan a nivel general que los empleados de la IUE, en cuanto a su necesidad de

logros, cuentan con un comportamiento estable o plano, en el cual no se evidencia una necesidad
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por las ideas nuevas o innovadoras. Al mismo tiempo el factor de la Supervision presenta el
mismo resultado, a los empleados de la IUE les gustaria que los superiores estuvieran mas
interesados por la labor que realizan a diario, consideran que deberian de ser reconocidos por sus

esfuerzos y meritos.
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17. RECOMENDACIONES

Después de haber obtenido los resultados en la presente investigacion los cuales nos
muestran que para los empleados su mayor interés es ser Reconocidos y tener un buen Grupo de
Trabajo, pasamos a mencionar el factor del Reconocimiento, el cual es de suma importancia
dentro de una empresa, este factor en psicologia organizacional es también conocido como plan
de estimulos e incentivos. Al hacer especial énfasis en el reconocimiento o en el plan de
estimulos o incentivos se obtendran cambios positivos en los empleados, es decir, éstos
modificaran el comportamiento y tendran un mejor desempefio laboral, mejorando la actitud,
aumentando la confianza en su labor en sus conocimientos y en las habilidades para cumplir las
metas propuestas. Adicionalmente, se debe sefialar que el plan de estimulos e incentivos resulta
ser una obligacién de indole legal, tal como lo advierten la Ley 909 de 2004 y sus Decretos
Reglamentarios 1567 de 1998 y 1227 de 2005, por consiguiente el reconocimiento al ser uno de
los factores de més alta calificacion segiin demostré la prueba aplicada en la Institucién
Universitaria de Envigado, se hace indispensable que la organizacion realice una evaluacion
acerca de la implementacion de los planes de estimulos e incentivos, evidenciando que si no
existen deberan adoptarlos como el cumplimiento de una obligacion normativa, y si ya existen
debera evaluarse su eficacia y eficiencia respecto a los propdsitos que persigue este factor, que no
son otros distintos que el de incentivar el comportamiento del trabajador, para asi mejorar los
niveles de satisfaccion y bienestar de los empleados, que contribuya al mejoramiento continuo de

la prestacion del servicio y el cumplimiento de los objetivos misionales de la organizacion.
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En cuanto al Grupo de Trabajo segun lo menciona Toro (1992) son las condiciones
sociales del trabajo que promueven a los empleados a tener posibilidades de estar contacto con
los otros, permitiendo participar de acciones colectivas o actividades que propicien, el compartir
y aprender de los otros. Fortalecer el grupo de trabajo permite que estos se sientan seguros ya que
estaran en la capacidad de afrontar las amenazas comunes que se presentan a diario en una
empresa; también se fortifica el autoestima, la cual permite que los empleados sienta que hay un
reconocimiento individual en los aportes que cada uno brinda y al mismo tiempo se recibiran
benéficos mutuos; por otro lado se mejora la sociabilidad que es la encargada de que los
empleados se sientan satisfechos al compartir con los otros.

El contar con un buen Grupo de Trabajo mejora el ambiente laboral que favorece la
eficiencia, la productividad y el clima laboral, es por esta razon que se recomienda a la IUE
implementar sistemas de evaluacion del clima laboral, puesto que estos permiten informar a los
empleados de las relaciones que se estan dando con los otros y de esta manera fomentar un
ambiente laboral diferente que permita dar a conocer lo mejor de si y hacerlos mas responsables
de su labor en una forma positiva.

Ahora bien, debemos pronunciarnos frente a los factores que obtuvieron el menor puntaje
representativo en la prueba en la poblacion de empleados docentes y administrativos, para asi
sefialar las recomendaciones a que haya lugar sobre el particular, es asi como respecto al factor
interno de la poblacién de docentes y administrativos del Logro se pudo concluir que el
comportamiento de los empleados no se dirige a la busqueda de alcanzar un nivel de excelencia
y es por ello que el Departamento de Gestion Humana de la Entidad debera procurar por un plan

de mejoramiento continuo que permita evaluar el nivel de exigencia o excelencia que pretenden
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los trabajadores, implementando los programas y planes de estimulos sefialados anteriormente
que incentiven al trabajador a lograr un nivel de desempefio laboral que incremente su nivel de
trabajo.

Otra de las condiciones motivacionales internas menos representativas para los docentes
correspondio al factor del Poder, lo cual demuestra que esta poblacion de trabajadores son
indiferentes a este criterio y por lo tanto no se interesan en tener personas a cargo o de convencer
para que sean tenidos en cuenta para la realizacion o direccion de diferentes actividades, esto
afecta que estos ejecuten sus funciones con un grado alto de excelencia, lo cual disminuye el
nivel de exigencia del trabajador en el cumplimiento de sus funciones, asimismo en cuanto al
factor de la Promocidn de la poblacion de empleados administrativos se encontrd que este no es
de gran envergadura para esta grupo de trabajadores, es por lo anterior que la organizacion para
obtener un incremento en los niveles de motivacion antes sefialado, debe establecer planes de
capacitacion sobre liderazgo, crecimiento personal, mejora de la interaccion entre trabajadores,
socializacion de los planes institucionales administrativos y de gestion humana, esto Gltimo
permitira incrementar el sentimiento de pertinencia del trabajador determinando su interés en
escalonar jerarquicamente en la estructura organizacional de la entidad. Aunado a lo anterior, se
debe recalcar que es necesario que la organizacion como consecuencia de la implementacién del
plan de incentivos, establezca una forma de estimulacion visual que exalte la labor o excelencia
en la gestion del trabajador, asi como la de comunicar los ascensos o el cumplimiento de metas

de proyectos transversales y de gran envergadura institucional.
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De otro lado en el factor de la supervision del personal docente se constato que si bien
estos consideran que son evaluados de una manera considerada, justa y que cuentan con un jefe
que les reconoce la labor realizada, esto no es de gran importancia motivacional para esta
poblacién de ahi que la prueba de evaluacion de desempefio que se tiene implementada en la
organizacion puede que no se le esté dando una socializacion adecuada acerca de su importancia
y beneficios en cuanto a una evaluacion sobresaliente, razon por la que la Entidad deba
implementar programas de socializacion de las pruebas de evaluacion desempefio internas que
permitan que toda la poblacién de trabajadores conozcan la forma de evaluarlos y cuales son los
efectos e impactos de su rendimiento en dicha calificacion, para que asi el interés motivacional
respecto a este factor se incremente, generando un mayor grado eficiencia y eficacia en el
cumplimiento de las funciones de los sujetos que integran la organizacion.

En resumen la motivacién laboral es una de las tareas fundamentales de una empresa, ya
que si no hay empleados motivados no habria éxito en ninguna de ellas, es por esta razon que se
invita a Institucion Universitaria de Envigado a realizar un especial énfasis en la motivacion

laboral de sus empleados para asi mejorar los diferentes factores de la misma.
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19. ANEXOS

19.1. ANEXO A

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella

como participantes.

La presente investigacion es conducida por las estudiantes de psicologia Dalgy Ruiz
Ortiz identificada con C.C 32.209.910 de Medellin y Elizabeth Villa VVanegas identificada con
C.C 43.183.081 de Itagui y el asesor el psicélogo clinico Jaime Mejia identificado con C.C

71.610.750 docente de la Institucion Universitaria de Envigado, titulada “Motivacion Laboral”

Si usted accede y permite participar de éste estudio, se le pedira responder un cuestionario
Ilamado Cuestionario de Motivacion para el Trabajo CMT el cual tomara aproximadamente 20 a

35 minutos de aplicacion.

La participacion es este estudio es voluntaria. La informacidn que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningln otro propdésito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto,

seran anénimas.
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Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion. Igualmente, puede retirarse de la aplicacion del inventario en cualquier
momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la
aplicacion de los cuestionarios le parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al

investigador.

Le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por los practicantes en
psicologia y el asesor el psicologo Jaime Mejia, He sido informado(a) que la meta de éste estudio
es identificar las caracteristicas motivacionales mas representativas en el personal administrativo

y docente de la Institucion Universitaria de Envigado.

Me han indicado también que tendré que responder el CMT cuestionario de motivacion
para el trabajo el cual tomara aproximadamente 20 a 35 minutos de aplicacion.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de ésta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de los de éste estudio
sin mi consentimiento, es decir se utilizara para fines académicos, como trabajo de grado
presentado como requisito para optar al titulo de Psicélogo. He sido informado(a) que puedo
hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo
cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas

sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar con los practicantes en psicologia y el
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asesor psicélogo, a los siguientes correos dalgy918@hotmail.com, elizabeth3020@hotmail.com,

jalonso61@gmail.com.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me seré entregada (si asi lo
deseo), y que puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya

concluido (si asi lo requiero).

Nombre del Participante Firma del Participante
Fecha
(En letras de imprenta)

NuUmero de Cédula de Ciudadania:
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