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RESUMEN

El presente estudio permitio determinar e identificar cuales son los factores motivacionales
presentes en los trabajadores de la planta de gaseosas Hipinto S.A.S del municipio de Piedecuesta.
La poblacion estuvo conformada por 150 trabajadores del area operativa y administrativa. Para esta
investigacion se utilizo un tipo de estudio transeccional descriptivo. Para la recoleccion de datos
se trabajé el cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) el cual evalia 15 factores
motivacionales a través de tres categorias (Condiciones motivacionales internas, medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y condiciones motivacionales externas). El
estudio mostr6 que los factores mas representativos fueron salario y reconocimiento y los menos
representativos autorrealizacion y grupo de trabajo. Por tanto fueron las categorias internas y
externas del instrumento las que describen mejor la motivacion de los trabajadores de la planta y
que los resultados de las dos areas de trabajo fueron homogéneos.

PALABRAS CLAVES: Motivacion, teorias motivacionales, CMT, Psicologia Organizacional.
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GENERAL ANALYSIS OF WORK OF DEGREE

TITLE: THE MOTIVATIONAL PROFILE ACCORDING TO THE VIEWS OF
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LOCATED IN THE TOWN OF PIEDECUESTA.

AUTHOR: LINDA BIBIANA BURGOS TORRES
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ABSTRACT

The results in this study allowed us to determine and identify the motivational factors according to
the views of the workers of the Soda bottling plant Hipinto S.A.S located in the town of
Piedecuesta. The study population consisted of 150 workers from the operational and
administrative area. A transecctional descriptive questionnaire was used in this research. For the
data collection, the motivation for work questionnaire was used. This questionnaire evaluates
fifteen motivational factors organized into three categories (internal motivational conditions,
preferred media to get desired retributions at work and external motivational conditions). The study
revealed that the most representative motivational factors were salary and recognition and the least
representative were self actualization and team work. Therefore it is the internal and external
categories of the instrument the ones that describe the motivation of the workers of the soda bottling
plant best. The results of the study population for both areas were homogeneous.

KEY WORDS: Motivation, motivational theories, CMT, Organizational Psychology.
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INTRODUCCION

1. JUSTIFICACION

Actualmente las organizaciones deben resolver los desafios que van surgiendo por factores
de tipo econdmico, social, cultural, entre otros. Es por lo anterior que un elemento a favor de la
organizacion es tener en cuenta que su capital mas valioso es el humano y que debe basar su gestion
en hacer socios o colaboradores, teniendo como principal objetivo administrar el capital intelectual
e incluso en hacer gestion de personas (Chiavenato, 2005) es decir, proporcionar los mecanismos
y ambientes necesarios que propicien la motivacion y la productividad de las personas en la
organizacion. Tener en cuenta esa nueva perspectiva de fomentar socios o colaboradores, es dejar
atras la estructura rigida, la formalizacion de la autoridad, la monotonia y la rutina de los procesos
de trabajo, los cuales frustran al ser humano obstaculizando su desarrollo y el consiguiente
desarrollo de las organizaciones y el medio social (Zuluaga, 2008).

Es por lo anterior que durante los ultimos afios, la planta de gaseosas Hipinto ha despertado
un gran interés en generar estrategias de desarrollo para sus trabajadores a través de la implantacion
de programas de bienestar laboral y la revision de los perfiles del puesto de trabajo, entre otros,
que permitan una buena interaccion de sus equipos de trabajo como también la consecucion de los
objetivos de la empresa. EI cumplimiento de los objetivos de la empresa, se debe en gran medida
a sus trabajadores ya que pensar en trabajadores motivados es pensar en buscar el éxito de la
organizacion, dando la oportunidad de un trato y trabajo digno, posibilitando la disminucién de sus

necesidades creando un mutuo acuerdo donde empleador y empleado cumplan con objetivos
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comunes, siendo reconocida la labor del trabajador dentro de la organizacion como algo
indispensable.

Por Consiguiente, surge la necesidad de realizar un estudio de motivacion laboral en la
Planta de Gaseosas Hipinto, que permitira determinar y describirlos perfiles motivacionales de sus
trabajadores y por ende la identificacion de las causas por las cuales actualmente se presenta
rotacion de personal, conductas inadecuadas de los trabajadores tales como: el ausentismo, apatia,
indiferencia hacia si mismo y su autodesarrollo entre otras conductas que pueden llegar a ser
extensivas fuera de la organizacion a la vida familiar y social.

Al plantear este proyecto se aportd no solo a la Planta de Gaseosas Hipinto, sino que ademas
en la investigacion desde la psicologia organizacional, especificamente en un tema relevante como
la motivacion laboral, ya que en cuanto a este tema existe poca informacién acerca de trabajos
realizados en esta empresa, realizando una mirada mas ampliamente a nivel pais es poca la
informacidn que se encuentra teniendo en cuenta que es un tema que aporta significativamente a la
comprension de las conductas y a los factores que afectan el buen desarrollo de los trabajadores en
la actualidad. Otro aporte es la aplicabilidad y el uso de los resultados de un instrumento de
medicion tan valioso el cual fue creado para nuestro contexto como el CMT o cuestionario de
motivacion para el trabajo de Fernando Toro Alvarez, el cual es una herramienta Gtil que brinda a
las empresas un panorama de cOmo se encuentran cada uno de los factores que miden la motivacién
en el trabajo, posibilitando la generacion de estrategias que ayuden a generar beneficios en cuanto
a productividad , compromisos con la empresa, resultados y consecucion de objetivos y metas
propuestas en cada una de las areas de trabajo.

Asi pues el ejercicio psicoldgico, este trabajo aporto también al rol profesional, permitiendo

enriquecer los conocimientos, experiencia en el manejo de instrumentos, reconocimiento de la
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labor del psicdlogo en las organizaciones y la necesidad de generar continuamente proyectos e

investigaciones desde esta area de trabajo tan importante.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A partir de lo planteado anteriormente se hace preciso Indagar acerca de qué motiva a los
trabajadores de la planta de Gaseosas Hipinto, ya que hace parte del interés de la planta por aportar
al trabajador permitiendo que este se sienta a gusto con lo que hace, nuevas oportunidades de
progreso, productividad, mayor comunicacion y demas alternativas de mejoramiento continuo y de
beneficio mutuo, es decir, optimizando los procesos de la organizacion, interesandose por su
bienestar y reconociéndolo a este como su capital mas valioso.

Es por esto que se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Qué factores motivan

laboralmente a los trabajadores de la planta de Gaseosas Hipinto del Municipio de Piedecuesta?
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General

Describir el perfil motivacional de los trabajadores de la planta de Gaseosas Hipinto S.A.S del
Municipio de Piedecuesta, por medio de la aplicacion del Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo (CMT), con el fin de promover la creacion de estrategias de intervencion en beneficio de

los trabajadores desde las diferentes areas de desarrollo en las que éste se encuentra.

3.2 Objetivos Especificos
Determinar cuales son los factores motivacionales presentes en los trabajadores de la planta
de Gaseosas Hipinto del Municipio de Piedecuesta.
Describir el perfil motivacional por areas de trabajo de la planta de gaseosas Hipinto.
Identificar los factores motivacionales con mayor relevancia que permitan ser usados como

estrategia de desarrollo personal, laboral y profesional.
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4. MARCO CONTEXTUAL

Gaseosas Hipinto S.A.S., Nace el 3 de diciembre de 1922, como una sociedad colectiva
familiar. En sus inicios tuvo el nombre de Empresa Embotelladora del Oriente Santandereano.
Actualmente la planta se encuentra ubicada en el municipio de Piedecuesta y cuenta con trescientos
trabajadores aproximadamente, donde menos de cincuenta de estos trabajadores se encuentran
contratados por una empresa temporal o de servicios.

La planta estd organizada por areas de trabajo las cuales son: Empaque y Producto, Taller
Vehiculos, Calidad, Produccién, Maquinaria, Almacén General, Distribucion, Ventas, Publicidad
y Administracion. La actividad economica de Hipinto es la produccion de bebidas no alcoholicas
como aguas y gaseosas. Esta planta cuenta con un Centro de Distribucion (CDI) en el municipio
de Pinchote, el cual surte de producto el sur del departamento. Por su reconocimiento y estandares
de calidad, esta empresa Santandereana hace parte de una de las compariias mas reconocidas de la
organizacion Ardila Lille en el mercado nacional e internacional “POSTOBON S.A.”.

En la actualidad, Postobon cuenta con 108 afios de experiencia que le han permitido ocupar
un lugar muy importante en el sector de bebidas, como también el reconocimiento para que
empresas internacionales opten por vender sus productos en Colombia. Por esto la innovacién ha
sido un valor permanente durante el siglo XXI, contando con un plan de diversificacion del
portafolio de productos mucho mas ambicioso, lanzando durante estos afios al mercado seis
categorias de bebidas que se mantienen vigentes como: Gaseosas, aguas, jugos, hidratantes, té y
energizantes.

El desarrollo y posicionamiento de nuevos productos se ha logrado con el apoyo de tecnologia

de punta, infraestructura y sobretodo una fuerte estrategia de mercadeo y ventas. La inversion en
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infraestructura ha sido una constante en los ultimos afios. Actualmente la compafiia cuenta con 23
Plantas embotelladoras y 45 Centros de distribucion en todo el pais, de esta manera, se asegura de
que el producto llegue a cada uno de los colombianos.

Dentro del direccionamiento estratégico de Postobdn, se contempla la Mision que consiste en
ser la Organizacion lider en el desarrollo, producciéon y mercadeo de bebidas no alcohdlicas, para
satisfacer los gustos y necesidades de los consumidores.

Su Vision esta encaminada a ser una Compafia competitiva, reconocida por su dinamismo en
desarrollar y ofrecer bebidas, que superen las expectativas de los consumidores y clientes en los

distintos mercados del continente Americano (Postobon S.A, 2012).

5. MARCO TEORICO
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Para términos del presente estudio se empezara por describir la palabra motivacion, la cual se
deriva del vocablo en latin movere, que significa mover (Steers & Ponter, 1991). Sin embargo,
para definir el concepto de motivacion, existen hoy en dia significados mas amplios. Por ejemplo,
Pérez (2009) manifiesta que la motivacion busca ilustrar las acciones de los organismos para
obtener lo que desean, en esta misma linea Chiavenato (2002) la define como la fuerza que impulsa
al individuo a satisfacer una necesidad y sefiala la necesidad como la carencia o falta de algo.

Otros aportes a consideracion son los realizados por Petri y Govern (2006) quienes describen
la motivacién como la fuerza que actia sobre un organismo para que inicie y dirija la conducta.
Asi mismo, Steers, Porter y Bigley (2003) han conceptualizado la motivacion como la fuerza que
energiza, dirige y canaliza la conducta humana. En lo que respecta a estos autores, la motivacion
es la que hace que el individuo actle y se comporte de determinada manera, 0 como lo explica
Furnham (2008) el cual indica que la motivacién es la que trata de explicar las razones por las
cuales las personas se sienten motivadas para hacer algo v, si es lo que llevan a cabo, por qué hacen
€s0 Y no otra cosa.

Igualmente, para autores como Westwood (1992) la motivacion, como concepto, tiene algunas
caracteristicas especificas; al decir que la motivacion es un estado interno que experimenta el
individuo, sin embargo factores externos, incluidas otras personas, pueden influir en el estado
motivacional del sujeto, éste se desarrolla dentro de él y es singular, este estado da origen a un
deseo, intencién o presion para actuar. Es decir, la persona que experimenta un estado de
estimulacion (provocada en el plano externo o interno), responde eligiendo actuar de una manera
y con una intensidad que ellos determinan y que segun su estado motivacional es variable; es
distinto a lo largo del tiempo y las situaciones.

De lo anterior Garcia, Barbero y Avila (2003) complementan que el desarrollo de la motivacion

es generado por una necesidad insatisfecha que fracciona el equilibrio del organismo como
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consecuencia de un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Donde este
lleva a la persona a manifestar un comportamiento o accion especifica con la consecuencia de
disminuir la tensién creada por una necesidad.

Por ultimo Barbera (1999) afirma, que sin la motivacion no hay movimiento, ni actividad
psiquica, ni es posible el comportamiento. Se puede concluir de los anteriores conceptos que la
motivacidn es un proceso 0 una combinacién de procesos que movilizan a la persona a dirigir u
orientar su conducta, la cual esta influenciada por una necesidad insatisfecha 'y por unos factores
externos, es decir, factores del ambiente.

Ahora bien no solo es importante definir la motivacion para el desarrollo de esta investigacion,
sino que ademas es necesario darle el interés que respecta a la motivacién desde el &mbito laboral,
por lo que Robbins (1996) la define como “la voluntad para hacer un gran esfuerzo para alcanzar
las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad para satisfacer alguna necesidad
personal” (p.207). También es precisada la motivacion laboral “como un proceso que activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados” (Lopez, 2005, p 28).

Otro significativo aporte, afirma que la motivacién laboral no solo induce a los empleados a
tomar accion, sino que ademas influye la forma, direccidn, intensidad, y duracion del
comportamiento o conducta. En otras palabras, la motivacion determina qué los empleados estan
motivados a alcanzar, como intentaran alcanzarlo, cuanto se esforzaran al llevar a cabo las tareas
y cuanto persistiran hasta alcanzar el objetivo (Meyer, Becker, & VVandenberghe, 2004, citados por
Pérez & Amador, 2005).

Sin embargo, Davis y Newtrom (1993) consideraron que existen ciertas situaciones que deben
darse para que la persona sienta motivacion para desempefiar su labor. Segun ellos, los individuos

responden con mayor motivacion a trabajos que exigen alcanzar metas dificiles, aquellos que a la
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persona se le especifica la tarea y manifiesta un deseo por estar informados sobre su desempefio y,
finalmente, donde el ambiente laboral es el mas adecuado posible. Es decir para que un trabajador
sea motivador, debe estar orientado a la consecucidn de una meta propuesta por el propio individuo
u organizacion, pero siempre vinculado a la persona.

Teniendo en cuenta lo anterior, para autores como Martinez y Tortosa (1995) les resulta
primordial la influencia de varios de los aspectos que conforman el estado motivacional en el
ambito laboral, debido a que esta variable determina en mayor o menor grado la disposicién de los
empleados hacia el trabajo, con lo cual se pueden demostrar las capacidades, habilidades y
competencias, los estados emocionales y afectivos y la percepcion de desarrollo y efectividad
personal, buscando el bienestar y progreso individual y el de la organizacion como tal.

En lo que respecta a los aportes descritos, se puede resumir, si el trabajador no ve en su labor
la via y meta para satisfacer sus necesidades, no existira una adecuada motivacion laboral”
(Gonzalez, 2002, p. 145) ya que debido a la percepcion que el trabajador tenga de la empresa donde
labora, al igual que la conducta que tengan sus comparieros y jefes con él y las metas que se propone
la empresa, asi mismo, éste tendrd una mayor y mejor disposicion interna lo cual permite tener un
alto nivel de motivacion laboral. Cabe resaltar que esa percepcion también esta influenciada por el
desarrollo econémico, tecnolégico, y social, los cuales han cambiado los contextos sociales e
interpersonales del ambiente laboral y que han tenido un efecto en el comportamiento y desempefio
de los empleados, quienes a falta de una motivacion adecuada ponen en riesgo el bienestar y la
estabilidad de las empresas e instituciones. Se hace necesario que el tema de la motivacion, sigua
siendo objeto de estudio y un factor fundamental para energizar, conducir y canalizar la conducta
humana a favor de las metas organizacionales (Edwards, Scully, & Brtek, 2000; Kleinbeck &

Furhman, 2000; Ospina, 2006; Robbins, 2004).
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Al revisar la literatura, se encuentra una serie de teorias y modelos que explican el constructo
desde diferentes perspectivas. Dichas teorias se dividen en dos categorias, una de ellas se refiere a
las teorias de proceso y la segunda a las teorias de contenido (Maldonado & Quevedo 2007). La
categoria de las teorias de proceso se refiere a los procesos cognitivos que subyacen de la
motivacion e intentan activar, dirigir y detener la conducta como variable situacional, dentro de
esta categoria se encuentran teorias como la teoria de las necesidades de Vroom que se basa en la
consideracién de las diferencias individuales de las personas, a partir de la cual argumenta la
existencia para los sujetos de tres factores que determinan la motivacion para producir y la teoria
de la equidad de Adams la cual describe que: los individuos comparan sus aportaciones al trabajo
y sus resultados con los demas y reaccionan para eliminar las desigualdades. En cuanto a la segunda
categoria que se refiere a las teorias de contenido, describen una relacion directa con “las
necesidades especificas que motivan a las personas y los factores individuales que ponen en marcha
conductas orientadas a la consecucion de metas” (Bedodo & Giglio, 2006, p. 19) a esta categoria
pertenecen las teorias de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow quién postula que hay una
jerarquia de cinco necesidades: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion.
A medida que se satisface cada una, la siguiente se convierte en la dominante, Teoria de las
Necesidades de McClelland que considera: el logro, poder y afiliacion son tres necesidades
importantes que ayudan a explicar la motivacion, la teoria Bifactorial de Herzberg que dice: los
factores intrinsecos se relacionan con la satisfaccion laboral, en tanto que los extrinsecos con la
insatisfaccion entre otras teorias.
En la categoria de contenido, encontramos la teoria del psicologo humanista Abraham Maslow
(1943) y la Piramide de Necesidades, el cual establece que las necesidades estan organizadas en

una jerarquia; fisioldgicas, de seguridad, sociales, autoestima y autorrealizacion, Maslow plantea



Perfil Motivacional, Gaseosas Hipinto Piedecuesta 18

que para que una de estas actle como factor motivacional, las necesidades que se encuentran en un
nivel inferior deben haber sido previamente satisfechas.

Al revisar cada una de estas necesidades, encontramos que en primer lugar se describen las
fisioldgicas 0 necesidades basicas como el agua, aire, reposo, alimento, sexo etc., necesidades
demandantes ya que al no ser satisfechas puede someter al individuo, como el caso de un hombre
que muere de sed o de hambre. En segundo lugar, estan las necesidades de seguridad fisica o
psicoldgica, proteccion de riesgos exteriores y del trabajo, se relacionan con el temor de los
individuos a perder el control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo; ya en el tercer lugar
de necesidades se encuentran las necesidades sociales o afiliativas, se relacionan con la necesidad
de compafiia, de atencién y actividad social, deseo de relaciones afectuosas y de tener un sitio
respetable en su grupo; comunicacion amistad y afecto. En cuarto lugar Maslow involucra la
autorrealizacion, la cual incluye el autorespeto, poder, alcance de metas, confianza y competencia,
deseo de obtener respeto; estimacion de otras personas. Y considerando en el dltimo orden de
necesidades, se encuentran las superiores de estética y cultura, las que subordinan a la previa
satisfaccion de las béasicas, también llamada necesidad de autoactualizacion.

En su descripcidn teérica Maslow (1954) argumenta que en el ambito laboral, las necesidades
primarias de los trabajadores segun la jerarquizacion propuesta por el mismo, cubriria la asignacion
de un salario adecuado y el ambiente fisico como las necesidades fisioldgicas, la seguridad del
empleo, el entorno no agresivo en el trato de los directivos y la estabilidad laboral, harian parte de
las necesidades de seguridad, con respecto a las necesidades sociales harian parte del grupo los
compafieros, la relacion con los jefes y el grupo en general, la autoestima, la reputacion laboral, la
competencia, el progreso y la responsabilidad hacen parte de las necesidades que se refieren al ego,
y del desarrollo de la propia capacidad, la satisfaccion personal, la creatividad y la auto-confianza

se relacionan con la necesidad de autorrealizacion. Las personas que han satisfecho estas
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necesidades, buscan alcanzar el grado optimo de desarrollo (Maslow, citado por Mankeliunas,
1987).

El siguiente autor dentro de esta categoria que realizo sus investigaciones con el tema de la
motivacién y teorizd acerca del mismo tema fue McClelland (1958) este autor clasifica las
necesidades en tres categorias motivacionales internas, cuyo objetivo consiste en describir las
necesidades que mueven a las personas en relacién con su superacion personal y que juegan un
papel importante en la determinacion del comportamiento social. Estas necesidades son: el logro,
la describe como el impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito, venciendo los obstaculos y a
fijar nuevas metas; en segundo lugar menciona el poder, el dominio e influencia sobre otros, y
como ultima necesidad la afiliacion, la cual describe como el deseo por establecer relaciones
interpersonales, destacandose las relaciones cooperativas y de calidez.

Teniendo en cuenta lo anterior, Boeree (2003) comenta que una vez que el individuo logra
satisfacer las necesidades basicas de Maslow, la conducta pasa a estar motivada por los tres tipos
de necesidades mencionadas por McClelland. Ademas argumenta que estas tres necesidades se
desarrollan de forma simultanea, pero siempre domina una sobre las otras dos y es alli donde la
conducta organiza la basqueda para satisfacer esta necesidad, y la orientacion que tenga la persona
hacia una de estas necesidades se ve influenciada por el contacto que este tiene a partir de la
socializacion con otros.

Basado en lo descrito anteriormente y reconociendo las tres necesidades basicas propuestas por
McClelland, Maldonado y Quevedo (2007) llegan a puntualizar que se halla gran importancia de
estas necesidades en el ambito organizacional, y méas especificamente en el area de Recursos
Humanos, ya que poder determinar las necesidades exclusivas que afectan la conducta y el
desempefio de los trabajadores de una empresa puede influir en el mejoramiento de los procesos

de seleccion y de empleo. Sin embargo, aunque estas necesidades se presenten en todos los seres
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humanos, la que mas afecta la productividad del trabajador es la necesidad de logro, de esta forma,
y ya teniendo esta necesidad identificada si se desea incrementar los niveles de productividad “se
debe propiciar un sistema de valores donde la necesidad de logro ocupe un lugar preponderante”
(Carpio & Villalobos, 2001, p.1).

Teniendo en cuenta la importancia de estas teorias en el area organizacional, encontramos la
propuesta por el Modelo Bifactorial Higiene-Motivacion de Herzberg (1959) este modelo se basa
en el hecho de que el ser humano tiene dos necesidades: evitar el sufrimiento y desarrollarse en
todas las dimensiones de su ser, puesto que las personas responden con dos actitudes, reacciones
positivas 0 negativas, las primeras se relacionan con el contenido de la tarea y la segunda por el
contexto, ejemplo, el salario, supervision, politicas, relaciones administrativas, entre otras., y
superados estos factores que también llamo higiénicos, se pueden mantener los factores
motivacionales como promocion, desarrollo, realizacién por el trabajo, reconocimiento y
responsabilidad, los cuales producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad. Esta teoria propone que para lograr satisfaccion, se debe enriquecer las tareas, a
través del incremento de responsabilidades y de los objetivos, asi como oportunidades de ascenso
y promocidn, reconocimiento y realizacién a través del trabajo.

Las anteriores teorias, nos permiten reconocer que la motivacion es un fenémeno altamente
complejo, ya que tiene relacién con diferentes variables, pero que a su vez llevan consigo una
necesidad especifica que motiva a la persona a poner en marcha su conducta la cual esta orientada
a la consecucion de una o varias metas. Visto desde el ambito laboral, las teorias de contenido
permiten entender la relacion del empleado con el trabajo que desempefia y la empresa como
también la empresa con el empleado. Puesto que aunque existen factores internos, muchas veces
son los externos los que llevan al trabajador a actuar y afectar de manera positiva o negativa su

vida personal, laboral, familiar y social que en definitiva atacan su bienestar.
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Por otra parte y relacionando la categoria de las teorias de proceso, se encuentra la teoria
expuesta por Vroom (1968) esta teoria se basé en la consideracion de las diferencias individuales
de las personas y argumenta la existencia de tres factores que determinan la motivacion para
producir. El primer factor, son los objetivos individuales, los cuales giran en torno a las
expectativas que posee el sujeto, las cuales incluyen el dinero, la aceptacidn social, estabilidad del
cargo, entre otros; en segundo lugar, esta la relacion percibida por el sujeto entre su nivel de
productividad y el logro de sus objetivos, lo cual a su vez estd determinado por el nivel de
recompensas, aungue esto pueda influir en el rechazo del grupo de trabajo. Un tercer factor es la
capacidad que tiene el sujeto de influir en su nivel de productividad, lo cual depende de la relacion
existente entre sus expectativas y el nivel de recompensas.

Motivacién es el resultado de multiplicar tres factores: fuerza=valencia x expectativa, Vroom
(1968). Asimismo, el autor explica la valencia de la siguiente manera, -1 y 1, lo que quiere decir
que -1, cuando la persona no quiere llegar a determinado resultado como el ser despedido de su
trabajo, O cuando le es indiferente lo que pueda pasar y 1 cuando pretende alcanzar el objetivo
ejemplo un ascenso; y aclara que la expectativa, es la conviccion que posee la persona de que su
esfuerzo producira el efecto deseado.

Acufia, Guzméan y Olave (2004) manifestaron que Vroom define la motivacion como un
proceso individual que controla la eleccion de una determinada forma de actuar. Esta eleccién es
voluntaria, es la persona la que decide que conducta tener y esta decision los motiva en su
comportamiento. Por ende, se requiere del conocimiento de las expectativas y esperanzas de cada
uno de los empleados para descubrir que es lo que los motiva para ofrecer recompensas que logren
influir en cada trabajador, con el fin de que estos quieran realizar aquella conducta que implique

un esfuerzo que asegure el buen desempefio de la organizacion.
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Lo anterior permite concluir que son las recompensas las que muestran la energia del trabajador
para una determinada tarea, esta tarea es la que motiva al trabajador a obtener una recompensa que
supla su necesidad.

Tanto las teorias que hacen parte de la categoria de contenido y la citada anteriormente de
proceso, analizan al hombre de forma aislada, como si este no formara parte de una organizacion
0 como si este no tuviera la capacidad de percibir los comportamientos de sus compafieros y la
manera en que recibe este sus recompensas en relacion a ellos, la manera en que sus capacidades u
aportaciones al trabajo son retribuidas; es decir la manera equitativa o inequitativa con la que es
valorado por la organizacion y que en definitiva va a afectar en mayor o menor proporcién su
productividad.

Teniendo en cuenta lo anterior, surge la necesidad de citar la teoria de la equidad de Adams, en
la que expone que los comportamientos de las personas estan ligados a la percepcion que tengan
respecto a considerar una situacion equitativa (evita tension alguna), una situacion recompensada
(genera conductas tales como trabajar con mas intensidad, influir en sus compafieros etc.) Y la
desigualdad (lo que generara tension que intentara eliminar o evitar, reduciendo esfuerzos, solicitud
de mayor pago, ausentismos, etc.). Por tanto la capacidad de los directivos esta en analizar cada
empleado y ayudar a los gerentes a identificar quienes podrian experimentar desigualdad ante una
situacion dada y en qué medida afectara sus comportamientos (Adams, 1965).

Asimismo, Walster, Berscheid y Walster, (1978) contemplaron que en la teoria de la equidad,
se debe tener en cuenta que, la motivacion de los empleados es la de recibir unas recompensas,
pero cuando los trabajadores reciben una inequidad, se esmeran en corregir esta situacion.
Arrojando como resultado mayor o menor productividad o calidad del producto, incrementando el
ausentismo o renuncia voluntaria dentro de la empresa. Finalmente, esta teoria sefiala que los

empleados comparan sus recompensas y el producto de su trabajo con los demas y evalian si son
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justas, lo que hace gue estos reaccionen con el fin de eliminar injusticias, ya que si estos sienten
que reciben lo mismo que sus compafieros, se sentiran satisfechos y mas motivados.

Hablar de las diferentes teorias motivacionales expuestas a lo largo del tiempo y citadas algunas
en este documento, sirven para comprender que los comportamientos de los trabajadores estan
ligados a las formas en que las organizaciones estan estructuradas, es por lo anterior que vale la
pena revisar algunas de las teorias que relacionan las formas de administracion.

Argumentando las formas administrativas se encuentra el psicologo conductista McGregor,
quien propuso en su teoria de las organizaciones dos postulados opuestos de la administracion;
teoria X, es decir, la forma tradicional de la administracion (Taylor, Fayol, Weber) aquella donde
el sistema autoritario pone a los empleados bajo supervision, y cuyo objetivo es controlar las
emociones y sentimientos que se puedan presentar por parte del empleado, dado a que el ser
humano es un agente perezoso por naturaleza, incapaz de logar autocontrol y autodisciplina, por
eso se plantea que los incentivos econdmicos son los motivadores principales para los individuos.
En consecuencia, la teoria Y, propone un estilo de administracién participativo y democratico,
basado en los valores humanos. Esta teoria se opone a la teoria X, ya que para el ser humano el
trabajo es una fuente de satisfaccion, se realiza de manera voluntaria y puede ser también una fuente
de frustracion cuando no se cumplen las condiciones. Segin McGregor (1960) confiar objetivos a
una persona, a un empleado, o asignarle responsabilidades, es una manera de incentivar, asociada
con su alcance efectivo. En la actualidad, esta teoria es tenida en cuenta puesto que permite el
avance y desarrollo de las organizaciones ya que es un medio efectivo para el logro de la
productividad al involucrar el factor humano en el logro de los objetivos institucionales.

Los postulados de McGregor, sirvieron para que Ouchi (1981) creara la teoria Z de la

administracion, con la cual concluyo que la productividad es mas cuestion de personas que de
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tecnologia, que el mayor esfuerzo de las organizaciones con miras al crecimiento y desarrollo debe
hacerse en gestion del talento humano.

Lo anterior nos permite citar a Lustaus, Adrien, Anderson, Garden y Montalvan (2002 citados
por Maldonado & Quevedo, 2007), los cuales refieren que cada organizacion tiene una funcién o
propdsito distintivo que se manifiesta en sus metas y objetivos. En la mayoria de las definiciones
el concepto de “organizacion” existe una orientacion explicita hacia la meta. Cada organizacion,
crea ya sea implicita o explicitamente, la futura direccion de lo que quiere lograr, una vision de a
donde quiere ir y lo que quiere ser. Para concluir, las organizaciones son “Conglomerados humanos
que forman parte de la sociedad total, conformados con el fin explicito de lograr objetivos o
resultados particulares a partir de la accion conjunta de las personas que las conforman” (Toro,
1990, p.8).

Ahora bien, teniendo en cuenta los conceptos, las teorias y modelos motivacionales y las formas
administrativas expuestas hasta el momento, es necesario indagar la relacion que tienen estas como
bases investigativas que sustentan el aporte realizado por Fernando Toro Alvarez, puesto que centra
su investigacion en la importancia de la motivacion. Toro ademas de tener un modelo conceptual,
realiza un importante aporte a nuestro contexto Colombiano al crear en el afio de 1985 un
cuestionario que nombré: Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT). Toro, afirma que el
cuestionario recoge percepciones, juicios y expresiones propios de la cultura del trabajador de un
pais latinoamericano en desarrollo.

En resumen, Segun Uribe y Toro (1983) manifiestan que el perfil motivacional para el trabajo
se construye sobre tres factores claves motivacionales, que se originan en la persona (internos),
aquellos que provienen del medio ambiente (externos) y los mecanismos preferidos para lograr la
recompensa deseada en el trabajo. En el primer caso se incluyen aspectos como: lo interesante que

resulta el trabajo realizado, reflexiones sobre lo que se hace, las metas o aspiraciones profesionales
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y la satisfaccion de las necesidades de interaccion social. En el segundo factor son las politicas de
remuneracion que ofrece la institucion, el ambiente laboral (condiciones de trabajo, interaccion
social, exigencia de las tareas), entre otras. Finalmente, los mecanismos estan asociados a la
relacién laboral con los supervisores inmediatos, las expectativas de ascenso, dedicaciéon y
esfuerzo, entre otros.

Para describir un poco mejor el instrumento, se afirma que este identifica y valora 15 factores
de la motivacion, divididas en tres categorias que contienen 5 items, los cuales representan un
factor motivacional. La primera categoria fue disefiada para conocer aspectos de las condiciones
motivacionales internas que incluye el logro, poder, afiliacién, autorrealizacion y reconocimiento.
Los factores de esta categoria son definidos de la siguiente manera:

Logro: Se manifiesta a traveés de comportamientos por el deseo de hacer, por el deseo de obtener
cierto nivel de excelencia, aventajar a otros, busqueda de metas o resultados.
Poder: Se expresa mediante deseos 0 acciones que buscan ejercer dominio, control o influencia
no sélo sobre personas o grupos sino también sobre los medios que permiten adquirir o mantener
control.
Afiliacion: Intencion o ejecucion de comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones
calidas y satisfactorias con otras personas.
e Autorrealizacion: Evidenciada por deseos 0 acciones que buscan la utilizacion en el trabajo de
las habilidades y conocimientos personales, ademas de su mejora y desarrollo.
e Reconocimiento: Consiste en la expresion de deseos y realizacion de actividades que buscan
obtener de los demas atencion, aceptacion o admiracion por lo que la persona es, hace, sabe 0

es capaz de hacer.
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La segunda categoria hace referencia a los medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo y esta conformada por la dedicacion a la tarea, la aceptacion de la autoridad,
la aceptacion de normas y valores, la requisicion y la expectacion, las cuales se describen de la
siguiente manera:

e Dedicacion a la tarea: Pertenecen a este factor los comportamientos laborales caracterizados
por la consagracion de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar
responsabilidad y calidad.

e Aceptacion de autoridad: Incluye modos de comportamiento que manifiestan acato,
reconocimiento y aceptacion, tanto de personas investidas de autoridad en la organizacion, como
de las decisiones y actuaciones de tales personas.

e Aceptacion de normas y valores: Incluye en este factor modos de comportamiento que reflejan
la aceptacién y puesta en practica de creencias, valores y normas relevantes para el
funcionamiento y permanencia de la organizacion.

e Requisicién: Considera modos de comportamiento que buscan alcanzar las retribuciones
deseadas influenciando directamente a quien puede concederlas mediante solicitud directa,
confrontacién o persuasion.

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

Y la ultima categoria se refiere a las condiciones motivacionales externas, que se encuentra
compuesta por los factores de:

e Supervision: Comportamiento de consideracion, reconocimiento o retroinformacion del jefe o

representante de la autoridad formal. VValoracion que se hace del trato proveniente del jefe.
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e Grupo de trabajo: Valoracion que hace la persona de las condiciones de trabajo que le permiten
estar en contacto con otros, participar en acciones colectivas, compartir, aprender de otros.

e Contenido del trabajo: Valoracién que el individuo hace de condiciones intrinsecas del trabajo
que le pueden proporcionar autonomia, variedad e informacion sobre su contribucion.

e Salario: Valoracion de la retribucion econdmica asociada al desempefio del cargo.

e Promocién: Valoracion de la movilidad ascendente que un puesto de trabajo permite a su
desempefiante dentro de un contexto organizacional.

En total el cuestionario cuenta con 75 items.

De acuerdo a los factores expuestos por Toro; Maldonado y Quevedo (2007) exponen que las
primeras cinco variables Ilamada condiciones internas, se encuentran relacionadas con la teoria
propuesta por McClelland en 1989, que habla acerca de las necesidades de la persona, dentro de la
gue se encuentra la necesidad que mueve a la persona a buscar su superacién personal y a vencer
obstaculos y fijar nuevas metas, la necesidad de afiliacion social que se refiere a la necesidad de
recibir afecto y de interaccionar con los demas y la necesidad de poder que se basa en controlar y
ejercer influencia sobre las demas personas. Ademas, refieren que las variables de medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, se encuentran relacionadas con la teoria propuesta
por McGregor, de la cual establece dos teorias, a las que llamo teoria X y teoria Y, e igualmente la
teoria propuesta por Adams en 1965 de equidad, al relacionarse con las variables de dedicacion a la
tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacidén de normas y valores, requisicion y expectacion, que
hacen parte de este factor y que se ven claramente reflejadas en estas dos teorias.

Y finalmente, las cinco variables que hacen parte de las condiciones motivacionales externas,
se encuentra relacién con dos supuestos tedricos propuestos por Herzberg y Vroom, quienes

claramente hacen referencia a la relacion que existe entre la motivacion y la importancia de la
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supervision, el grupo de trabajo, el contenido de trabajo, el salario y la promocion para sentirse
motivados con y en su trabajo (Maldonado & Quevedo 2007).

Teniendo en cuenta lo expuesto por Maldonado y Quevedo (2007) es posible observar una clara
relacién entre las diferentes teorias para la construccion y definicion de la teoria expuesta por Toro
y que a partir de ese momento sirvié como aporte a otras investigaciones en relacion con el tema.

Toro y Cabrera (1985) publicaron resultados obtenidos con la aplicacion del CMT,
determinando el perfil de motivacién para el trabajo de bachilleres agropecuarios, contadores
publicos, ingenieros, médicos y odontdlogos, secretarias, agentes de policia, técnicos medios
calificados y empleados administrativos. En estas ocho investigaciones se presentaron como
primera preferencia la autorrealizacion, la dedicacién a la tarea y el contenido del trabajo.
Reconocimiento, expectacion y salario se presentan como factores de baja preferencia.

En otras investigaciones realizadas en Latinoamérica Toro (1993, citado por Chaparro, 2006) es
la realizada entre gerentes de primer nivel de empresas publicas y privadas de Colombia,
encontrando en el analisis de resultados que no hubo diferencias atribuibles a la condicion empresa
publicay privada. En este estudio se hallaron diferencias significativas en relacion con las variables
demogréaficas género, antiguedad en el cargo y edad. Una réplica de esta investigacion la hizo
Alvarez (2000, citado por Chaparro, 2006) en VVenezuela aplicando el CMT; los resultados arrojaron
diferencias estadisticamente significativas en 12 de los 15 factores analizados entre gerentes segln
el tipo de empresa. El gerente publico posee como maxima condicion motivacional interna el poder;
mientras para el gerente privado la autorrealizacion y la segunda es logro, para ambos gerentes la
ultima es afiliacion.

Vergara (1994) en su investigacion, determina el perfil de motivacion para gerentes
universitarios, encontrando que, en cuanto a las condiciones motivacionales internas, resaltaron la

autorrealizacion, el poder, la afiliacion, el reconocimiento y el logro. En relacion con los medios
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preferidos para obtener retribuciones deseadas fueron significativas la dedicacion a la tarea, la
aceptacion de normas y valores, la requisicion, la aceptacion de autoridad y la expectacion.
Finalmente en cuando a las condiciones motivacionales externas: contenido del trabajo, grupo de
trabajo, salario, promocion y supervision, fueron los aspectos claves.

Algunas investigaciones sobre motivacion, manifiestan que se puede comprender como un
proceso del individuo, que influye e interactia con algunos aspectos que se construyen en el
contexto organizacional, como el clima, que permite evaluar la percepcion y las caracteristicas con
las que cuenta el funcionario para establecer relaciones con sus comparfieros y con la organizacion;
la cultura, como herramienta para construir identidad y sentido de pertenencia, a partir de los
valores, creencias y politicas, ademas de su constructo organizacional (Mendoza & Pérez, 2008).

Los datos obtenidos de la investigacion realizada por Gonzalez, Amado, Moreno y Giraldo
(2008), los cuales por medio de la aplicacion del CMT, a los trabajadores de Fresh Herbs empresa
comercializadora de hierbas aromaticas, determinaron que el salario es el factor con mas alto valor
de significancia. Este factor representa un medio que les permite, como seres humanos satisfacer o
suplir algunas de sus necesidades basicas. El factor motivacional que obtuvo el nivel de menor
significancia es el de contenido del trabajo, en el que la percepcion que se tiene de las funciones del
puesto evidencia inconformidad por las pocas posibilidades que éste puede ofrecer para realizar otro
tipo de actividades que den cuenta de sus capacidades y habilidades dentro de la misma
organizacion. Por otra parte, no tienen interés en implementar de manera optima las capacidades y
los recursos propios con que cuentan; esto se representa en el factor contenido del trabajo, en el que
se obtuvo un menor valor. Dentro del andlisis de resultados, estos autores manifiestan que se
evidencio un mayor puntaje en el factor de reconocimiento, seguido por el de afiliacion, con una
diferencia minima entre los dos; esto da cuenta de la importancia que tiene para los trabajadores

realizar y orientar sus acciones 0 comportamientos para mantener relaciones laborales adecuadas
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con sus comparieros y con la empresa, ya que esto puede asegurar un buen desempefio y estabilidad
laboral y que el factor de autorrealizacion se mostré poco interés en los funcionarios por aplicar
todos sus conocimientos y habilidades personales para desarrollar sus actividades laborales,
respondiendo solamente a los objetivos requeridos por el cargo, debido a que éstos pueden percibir
que en su trabajo no hay posibilidad de mostrar todas sus competencias.

Otros autores como Garcia, Gomez y Londofio (2009) en su investigacion sobre la relacion entre
motivacidn y resistencia al cambio, concluyeron que independientemente de los postulados de cada
autor, se torné mas que claro que existen factores que pueden incidir en un individuo para que se
sienta mas o menos satisfecho en su trabajo. Desde factores de tipo ambiental hasta psicolégico,

pasando a las caracteristicas del trabajo, al contenido del trabajo o al contexto de trabajo.

Es posible entonces concluir que la motivacion laboral, es un tema de interés para toda
organizacion, que si el deseo de la organizacion es tener éxito, debe reconocer la importancia del
factor humano como su principal interés, ya que cuando se satisfacen las necesidades de los
trabajadores y este trabajador responde de manera positiva, se crea un mutuo acuerdo que generara
el cumplimiento de los objetivos propuestos por la organizacion. Teniendo en cuenta lo anterior
cabe resaltar también la importancia de que la organizacion no solo estara aportando a que el
trabajador tenga comportamientos positivos en la organizacion, sino que ademas contribuira en su

bienestar personal, familiar y social.
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6. METODOLOGIA

6.1 Poblacion y Muestra

La poblacion estuvo constituida por los trabajadores del area operativa (Empaque y
Producto y Taller Vehiculos, Calidad, Produccion, Maquinaria, Almacén General, Distribucién y
Publicidad) y area administrativa (Administracion y Ventas) de la Planta de Gaseosas Hipinto del
municipio de Piedecuesta.

La poblacion total de la planta es de 321 trabajadores, por lo que se considero seleccionar
como muestra a 150 trabajadores hombres y mujeres, los criterios de inclusion fueron: nivel
minimo de formacién bachillerato y contratacion directa con Gaseosas Hipinto con un tiempo

minimo de tres meses de antigliedad.
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6.2 Tipo de Estudio y Muestreo

Este estudio investigativo se desarrollé de acuerdo al disefio no experimental de tipo
transeccional descriptivo debido que los participantes fueron evaluados una sola vez; ademas este
estudio busco describir las caracteristicas de cada una de las variables sobre las que se fundamenta
el estudio y de las que se presumen ciertas relaciones entre si, sin tratar de determinar la causalidad,
puesto que parte de los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario CMT y describe una
situacion real de los sujetos que pertenecen a una organizacion (Hernandez, Fernandez, Collado
& Baptista, 2003).

El tipo de muestreo que se tuvo en cuenta para la investigacion fue por conveniencia ya que
los elementos no se toman en forma aleatoria debido a que los trabajadores estaban disponibles y

dispuestos para la investigacion.

6.3 Instrumento

Para llevar a cabo la aplicacion de instrumentos y el manejo ético y confidencial, se hace
necesario el manejo del consentimiento informado para cada trabajador que hizo parte de la
muestra, donde cada uno acept6 voluntariamente actuar como participante de la investigacion y
donde confirma que ha recibido una explicacion clara y completa sobre el caracter general y los
propdsitos del estudio. Se utilizd el Ccuestionario de Motivacion para el Trabajo, de Fernando Toro
Alvarez (1992), un instrumento creado en el medio y para el medio latinoamericano. Esté disefiado
para identificar caracteristicas y condiciones de las personas que determinan, aparte de su habilidad
y conocimiento, las preferencias, la persistencia y el vigor de su desempefio laboral. Toro (1983,
1985, 1992), Construyo y validé un instrumento psicométrico que llamé Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo (CMT) en el contexto Colombiano. Ademas se utiliza el encabezado

del instrumento para recopilar los datos sociodemograficos de cada uno de los trabajadores.
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6.3.1 Analisis técnico del Instrumento
e Confiabilidad:

Esta prueba arroja una confiabilidad de (0.72). Que es considerada como alta segin los
criterios propuestos por Guilford 1965 (Toro 1982) asi:

Confiabilidad alta (0.70 - 0.90) confiabilidad moderna (0.40 - 0.69), y baja confiabilidad (0.20
- 0.39). Lo cual resulta favorable para su utilizacion, mostrando una confiabilidad altamente

satisfactoria para un instrumento multifactorial.

e Validez:

Validez de Contenido: Realizando una comparacion sistémica de los items de la prueba con los
contenidos postulados, se puede concluir que las afirmaciones representan adecuadamente los
contenidos de los temas propuestos para la conformacion de la prueba.

Validez de Criterio: Segun el criterio externo de expertos que han utilizado la prueba,
consideran la prueba como instrumento psicoldgico disefiado para identificar y valorar
objetivamente 15 factores de motivacion y que se constituye como una herramienta basica a nivel
organizacional.

El cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT), permite valorar objetivamente 15
factores de motivacion apropiadamente estructurados y validados, este instrumento consta de 75
items reunidos en grupos de a 5. Cada grupo de 5 operacionaliza un factor de motivacion. La
persona examinada debe ordenar cada item que contiene el factor, de acuerdo con la importancia

que le atribuye a cada uno, visto en conjunto y en relacion con los otros cuatro. En funcion de su
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escogencia debe asignarles un valor entre 5y 1 para indicar la mayor o menor importancia que les
atribuye respectivamente.

Los valores altos que aparecen en el perfil motivacional arrojados por la prueba, revelan los
intereses y preferencias. Sin embargo los valores mas bajos no significan rechazo o desprecio, sino
que representa aquello a lo que se le atribuye menos valor en el momento en el que se aplica el

instrumento (Camargo &Salamanca, 1999).

6.3.2 Rangos de Puntuacion del Instrumento

El cuestionario cuenta con varios rangos de puntuacion estandar, es decir, los puntajes entre
0y 20, muestran un interés o valoracion excepcionalmente bajas, lo que puede asumirse como una
muy baja probabilidad de la activacidon del comportamiento en el area descrita por el factor.

Puntajes entre 21 y 40, por contraste con los otros factores del mismo grupo, un puntaje
incluido dentro del rango descrito muestra una valoracion o interés relativamente baja.

Puntajes entre 41y 60, muestran el interés, valoracion o tendencia a reaccionar promedio,
es decir normal o comdn a la mayoria de la poblacién.

Puntajes entre 61 y 80, un puntaje dentro de este rango describe una valoracion o interés
relativamente altos, con una probabilidad alta de que en un momento dado se activen modos de
comportamiento incluidos en el factor y los puntajes del ultimo rango 81 y 100, describen un interés

o0 valoracion excepcionalmente alto (Camargo & Salamanca, 1999).

6.3.3Categorias Motivacionales
Este instrumento agrupa los 15 factores alrededor de tres categorias motivacionales
generales y cada una mide 5 factores de motivacion asi: en la categoria motivacional uno se

relaciona con las condiciones motivacionales internas como el logro, poder, afiliacion, auto
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realizacion y reconocimiento. Estas variables en conjunto, describen condiciones personales
internas de caracter cognitivo y afectivo, que permiten al individuo derivar sentimientos de agrado
0 desagrado de su experiencia con personas 0 con eventos externos especificos.

En la categoria motivacional dos, llamada medios preferidos para obtener retribucion en el
trabajo, la cual cuenta con factores como dedicacion a la tarea, aceptacion de la autoridad,
aceptacion de normas y valores organizacionales, requisicion y expectacion. Los items a través de
los cuales se operacionaliza cada categoria son una muestra de conductas instrumentales para la
obtencion de beneficios deseados en el trabajo. Y en la ultima categoria motivacional tres, hace
referencia a las condiciones motivacionales externas como la supervisién, grupo de trabajo,
contenido del trabajo, salario y promocion. Estos items, suscitan el interés por el trabajo y refuerzan
o0 incentivan modos de comportamiento dirigidos a obtenerlo.

Para el procesamiento de datos se utilizo el software de anélisis estadisticos de bases de

datos SPSS en su version No. 21 y el software del instrumento CMT.

6.4 Procedimiento

Se realizd a través de 4 fases de trabajo.

Fase |

Sensibilizacion: se llevo a cabo mediante reuniones informativas para cada una de las areas
que conforman la planta productora como también la reunion inicial con el gerente de la planta,
administrador, jefe de personal y psicdlogo, donde se hablé sobre la importancia del estudio
investigativo en la planta, la informacion del proceso a realizar y los beneficios de este estudio.

Fase Il
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Aplicacion del instrumento: se programaron fechas y horas con las que se dispuso para que
sin interrumpir labores el trabajador hiciera parte de la investigacion. Ya en el lugar acordado se
entrega el consentimiento informado al participante y se le dieron las respectivas indicaciones del
contenido del instrumento y su cuadernillo de preguntas a las cuales debia dar respuesta.

Fase 111

Analisis: luego de aplicar los instrumentos se procedio a realizar la tabulacion de los datos
obtenidos por cada trabajador o participante y posteriormente el analisis de los resultados respecto
a los factores de mayor relevancia, asi como la elaboracién de la discusién y las conclusiones de la
investigacion.

Fase IV
Realizacion de informe de resultados y socializacion del perfil motivacional de los

trabajadores de la planta de gaseosas Hipinto Piedecuesta.
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7. RESULTADOS

Tomando la informacion inicial del instrumento Cuestionario de Motivacién para el Trabajo,

a continuacion se describen los resultados sociodemograficos.

Tabla 1.
Rango de edad
Variable n M (EE) <<>>
Edad 150 28,21 (0,463) 19-50

La muestra estuvo conformada por un total de 150 trabajadores de la planta de Gaseosas
Hipinto del municipio de Piedecuesta, donde se encontr6é que el rango de edades oscila entre los

19 a 50 afios y la edad media es 28 afios.
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Figura 1. Distribucion de la muestra segun la edad.

La figura anterior permite observar de manera detallada el nimero de trabajadores que
participaron especificamente por cada edad, encontrandose que las personas que mas participaron
tienen 24,25 y 28 afios de edad. Esta Figura ademas de revelar cuales fueron las edades que
participaron de la investigacién, permite tener una vision general del capital humano de la planta,

el cual se encuentra caracterizado por ser una poblacion adulta joven.
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Figura 2. Porcentaje de participacion por género.

La distribucion de la muestra por género correspondio al 81% el género masculino, mientras
que el 19% representd el género femenino. Lo anterior se puede explicar debido a que la mayoria
de las labores que se cumplen en las diferentes areas de la empresa son tareas operativas que
requieren de un esfuerzo y desgaste fisico, por ejemplo en el area logistica los supernumerarios
realizan labores de ayudar al cargue y descargue de los vehiculos para los respectivos despachos al
mercado, estas tareas se ejecutan en horarios nocturnos y requiere de bastante fuerza para cumplir
con los objetivos, de la misma manera es areas como produccién, ventas, distribucion,

mantenimiento, ventas y transportes.
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Figura 3. Distribucion de la muestra segun el nivel educativo.

La muestra estuvo distribuida de la siguiente manera; el grupo de trabajadores con estudio
minimo de bachiller fue de un 36%, este porcentaje se debe a que el requisito minimo a nivel
educativo dentro de los perfiles del cargo para el area operativa es bachiller. Respecto el nivel
técnico estuvo conformada por el 13,3%, en el nivel tecnolégico correspondio el 16% , en el grupo
de universitario el porcentaje de trabajadores fue de 22,7% y dentro del nivel profesional el cual
esta representado con el 12%, de la muestra, este grupo se caracteriza porque dentro de sus estudios
superiores han realizado diplomados, especializaciones, doctorados o magister, es decir personal
cuyo perfil del cargo es exigente en cuanto a los estudios realizados ya que su funcién consiste en

liderar areas, procesos, personal y demas funciones que demanda el cargo.

Tabla 2.



Distribucién de valores maximos, minimos, media y desviacion tipica de las categorias

motivaciones del CMT.
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Categoria Factor Motivacional N Minimo Méaximo Media Desv.
Tip.
Condiciones Logro 150 30 84 52,39 12,908
Motivacionales Poder 150 33 79 53,79 9,696
Internas Afiliacion 150 28 78 53,43 10,81
Auto realizacion 150 11 64 37,69 10,556
Reconocimiento 150 40 91 65,98 11,267
Medios preferidos  Dedicacion a la 150 12 70 47,09 12,308
para obtener tarea
retribuciones Aceptacion de la 150 28 75 48,89 9,434
deseadas en el Autoridad
trabajo Aceptacion de 150 25 76 53,7 9,399
normas y valores
Requisicion 150 36 82 57,6 8,687
Expectacion 150 36 88 54,85 11,307
Condiciones Supervision 150 28 77 48,21 10,248
Motivacionales Grupo de trabajo 150 15 68 3829 12,648
Externas Contenido de 150 28 78 54,64 11,147
trabajo
Salario 150 41 91 66,17 13,382
Promocién 150 33 74 54,21 9,248

En la anterior tabla se indican los valores obtenidos a nivel general por categorias y factores;

en este sentido, el factor con el valor mas alto de la media es salario y el factor con el valor méas

bajo es autorrealizacion. El factor que representa mayor homogeneidad es promocion.
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Figura 4. Puntuacion media de cada uno de los factores.

Como se observa en la figura anterior, los promedios que obtuvieron una valoracion
relativamente bajo fueron aquellos que corresponden a los factores motivacionales de
autorrealizacion con un 37,69% el cual corresponde la categoria motivacional interna y el factor
grupo de trabajo con un 38.29% de la categoria motivacional externa. Con puntuaciones altas, se

encuentran los factores de Reconocimiento con un 65.98% de la categoria Interna y 66.17% el
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factor Salario como parte de la categoria externa, lo que describe la existencia de un interés
relativamente alto de que en un momento dado se activen modos de comportamientos incluidos en
los factores. En lo que respecta a los factores que hacen parte de la categoria de medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, las puntuaciones estuvieron con cierta tendencia
a reaccionar promedio, es decir normal o comun a la mayoria de la poblacion.

Los resultados a continuacion se presentaran de acuerdo a las areas de trabajo, operativos

y administrativos.

Tabla 3.
Clasificacion de las areas de trabajo.
Area de Trabajo Areas Hipinto n % Porcentaje
60 40
Administrativo Ventas
Administracion 19 12,7
Distribucion 4 2,7
Dispensadores 5 3,3
Operativo Transportes 6 4
Publicidad 4 2,7
Almaceén 1 0,7
Maquinaria 6 4
Calidad 8 5,3
Produccion 14 9,3
Empaque y Prod. 23 15,3

Se puede observar que el area de ventas obtuvo un alto nivel de participacion representado
por el 40% de trabajadores, esto se explica porque el mayor numero de empleados se encuentra
en el area de ventas debido a que la compafiia tiene como fin la comercializacion y distribucion
de bebidas no alcohdlicas, para poder cumplir con los objetivos comerciales debe contar con
una fuerza de ventas numerosa y capacitada que alcancen los indicadores de ventas propuestos

por la compafiia. Por otra parte la participacion mas baja se observé en el area de almacén con
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un 0.7%, aqui es importante sefialar que esta area es la que menos empleados tiene, por esta razén

la proporcion en el porcentaje es baja.
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Figura 5. Descripcion de la muestra segun las areas de trabajo.

La distribucion de las areas de trabajo en Hipinto, permiten la conformacion de dos grandes
areas que son: area operativa y area administrativa. Con un 47,3% del total de la muestra de trabajo
se conformd por areas que demandan funciones operativas de la empresay un 52,7% el personal

cuyo cargo demanda funciones administrativas.
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Figura 6. Categoria Motivacional 1: Condiciones Motivacionales Internas, personal operativo y
administrativo.

Esta figura, representa el promedio de la puntuacién obtenida del cuestionario de evaluacién
CMT con cada uno de los factores que pertenecen a la categoria motivacional interna segun el area
operativo y administrativo.

Los resultados de la figura, muestran que las valoraciones obtenidas de las dos areas
estuvieron relativamente homogéneas ya que se encuentran dentro de los mismos rangos de
puntuacién. El factor motivacional que dentro de las &reas denota un interés relativamente bajo,
es la autorrealizacién con un 37.96% para el area operativo y un 37.46 para los administrativos, es
decir, se evidencian poco interés por parte de los trabajadores en mostrar u aplicar sus
conocimientos y habilidades personales para el desarrollo de sus actividades laborales, por tanto

responden solamente a los objetivos requeridos por el cargo que desempefian. Como dato a
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contrastar se encuentra que el factor de reconocimiento es el mas alto en ambas areas con un
66.92% y 65.14%, lo que significa que existe un interés relativamente alto por la expresion de
deseos y realizacion de actividades que buscan obtener de los demas atencién, aceptacion o
admiracion por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de hacer.

De acuerdo a los resultados en categoria motivacional interna, los factores obtendrian el
siguiente ordenamiento de mayor a menor segun el promedio: Reconocimiento, poder, afiliacion,

logro y autorrealizacion.
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Figura 7. Categoria Motivacional 2: Medios Preferidos para obtener retribucion en el trabajo,
personal operativo y administrativo.

Teniendo en cuenta la figura anterior, los factores se encuentran para ambas areas dentro

de un mismo rango de puntuacion (41-60), mostrando una tendencia a reaccionar promedio, es
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decir normal o comun a la mayoria de la poblacion. Para ambas areas el factor con la puntuacion
mas alta es requisicion con un 59.31% para los operativos y un 56.06% para los administrativos,
esto permite evidenciar el interés de las personas por influir directamente en otros con el fin de
alcanzar retribuciones deseadas, es decir cuando surge una situacion de inconformidad a mejor
manera de darla a conocer o cambiarla es informando a sus jefes o la oficina de Gestion Humana.

Dentro de las puntuaciones con un bajo promedio se encontrd que para los operativos fue
el factor dedicacion a la tarea con un 43.14%, existiendo una tendencia a mostrar poco interés por
parte de este grupo de trabajadores en cuanto a su iniciativa por realizar actividades o dedicar
tiempo extra en sus labores. Por otra parte para el area de los administrativos la puntuacion mas
baja correspondio al factor de aceptacion de la autoridad con un 48.84%, esto permite evidenciar
modos de comportamiento que manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion, tanto de personas
investidas de autoridad en la organizacién, como de las decisiones y actuaciones de tales personas.

De acuerdo a los resultados en categoria motivacional Medios Preferidos para obtener
retribucion en el trabajo, los factores obtendrian el siguiente ordenamiento de mayor a menor segun
el promedio: requisicion, expectacion, aceptacion de normas y valores, aceptacion de la autoridad

y dedicacion a la tarea.



Perfil Motivacional, Gaseosas Hipinto Piedecuesta 48

80

70

60

50

40

30

20

10

Supervision  Grupo de trabajo Contenido de Salario Promocidn
trabajo

H Operativo i Administrativo

Figura 8. Categoria Motivacional 3: Condiciones Motivacionales Externas, personal operativo y
administrativo.

La figura anterior sefiala las caracteristicas o circunstancias asociadas al puesto de trabajo
y a la actividad ocupacional que realiza la persona; dentro de esta categoria, existio tendencia a
responder por parte de las dos areas de trabajo de manera comun, es decir los resultados entre
ambas son relativamente proximos. El factor motivacional que dentro de las areas denota un interés
relativamente bajo es, grupo de trabajo, con un 38.25% para los operativos y un 38.32%
administrativos, lo que se considera como una valoracion baja por parte de los empleados respecto
a las condiciones de trabajo que le permitan estar en contacto con otros, participar en acciones
colectivas, compartir y aprender de otros; el factor con puntuaciones altas de las dos areas fue el
factor salario con un 67.52 y 64.95%, lo que permite evidenciar la existencia de que las actividades

laborales estan siendo reconocidas y retribuidas econémicamente.
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Teniendo en cuenta esta categoria, se da el siguiente ordenamiento de mayor a menor segun
el promedio el cual quedo de la siguiente manera: salario, contenido de trabajo, promocion,

supervision y grupo de trabajo.
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8. DISCUSION

De acuerdo con los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del Cuestionario CMT, a
los trabajadores de la planta de gaseosas Hipinto S.A.S del municipio de Piedecuesta, se pudo
determinar e identificar, cuales son los factores motivacionales presentes en la poblacion, como
también por areas de trabajo dividido de la siguiente manera: operativa y area administrativa.

Para el presente analisis se tuvo en cuenta que el instrumento se divide en tres categorias
motivacionales: la primera llamada motivaciones internas, la segunda de medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo y la Gltima como motivaciones externas.

Para la categoria motivacional interna, se encontrd6 que el factor motivacional mas
representativo es la del factor de reconocimiento con un 66.92% para el area operativa y 65.14%
que le corresponde al area administrativa. Teniendo en cuenta la teoria, en el &mbito laboral el
reconocimiento esta relacionado con las intenciones o acciones dirigidas a obtener de los demas
atencion, aceptacion o admiracion, estas como parte de las necesidades sociales (Maslow 1954,
citado por Toro, 1993), ademas Zuluaga (2008) en su articulo de teorias motivacionales, toma como
referencia la teoria de Herzberg, la cual dice que los factores intrinsecos se relacionan con la
satisfaccion laboral y que si se tienen factores motivacionales como el reconocimiento, se ayudara
a generar un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad. En esta misma
categoria, se presenta un factor a contrastar ya que se pudo determinar que el factor motivacional
que denota un interés relativamente bajo es la autorrealizacion con un 37.96% para el area
operativa y un 37.46% para el area administrativa; este factor en ambos casos demuestra poco
interés por parte de los trabajadores por aplicar sus conocimientos y habilidades personales para el

desarrollo de sus actividades laborales. En relacion a este factor, autores como Maldonado y
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Quevedo (2007) hacen una descripcion tedrica a Maslow, el cual da gran importancia y
consideracién este factor como una de las necesidades superiores e indica que para llegar a la
autorrealizacion, es necesario haber satisfecho previamente necesidades fisioldgicas, de seguridad,
sociales y ego. Asi mismo la autorrealizacion considera también la satisfaccion personal, la
creatividad y la autoconfianza como caracteristicas que la complementan.

Por otra parte los resultados de esta categoria se pueden contrastar con los hallazgos obtenidos
de lainvestigacion realizada por Gonzélez, Amado, Moreno y Giraldo (2008), quienes en el analisis
de resultados, evidenciaron la existencia de un mayor puntaje en el factor de reconocimiento,
seguido por el de afiliacidn, con una diferencia minima entre los dos; lo que da la importancia que
tiene para los trabajadores realizar y orientar sus acciones 0 comportamientos para mantener
relaciones laborales adecuadas con sus compafieros y con la empresa, ya que esto puede asegurar
un buen desempefio y estabilidad laboral, de acuerdo a los resultados el factor de autorrealizacion
reflejo poco interés en los funcionarios, debido a la percepcion que estos pueden tener en cuanto a
la baja posibilidad de desarrollar todas sus competencias.

Los anteriores resultados son los mas significativos de esta categoria, aunque existen deseos
por obtener de los demas cierta admiracion, aceptacion o atencion, se presenta una tendencia
relativamente baja por parte de los trabajadores para aportar con sus conocimientos, mostrar sus
competencias 0 a generar acciones de compromiso que ayuden a enriquecer sus actividades
laborales.

Por otra parte en la categoria motivacional de medios preferidos para obtener retribucion en el
trabajo, se evidencia que la puntuacion mas alta correspondi6 al factor requisicion con un 59.31%
para los operativos y un 56.06% para los administrativos, esto permite evidenciar el interés de las
personas por influir directamente en otros con el fin de alcanzar retribuciones deseadas (Toro,

1985). Dentro de las puntuaciones con un bajo promedio se encontrd que para los operativos fue el
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factor dedicacion a la tarea con un 43.14%, existiendo una tendencia a mostrar poco interés por
parte de este grupo de trabajadores en cuanto a su iniciativa por realizar actividades o dedicar
tiempo extra en sus labores; de igual forma, dentro del area administrativa la puntuacion mas baja
correspondio al factor de aceptacion de la autoridad con un 48.84%, esto permitié evidenciar modos
de comportamiento que manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion, tanto de personas
investidas de autoridad en la organizacién, como de las decisiones y actuaciones de tales personas.
Estos resultados presentan concordancia con los encontrados por Villamizar, Acosta, Cuadros y
Montoya (2009) en el estudio de factores motivacionales con futbolistas profesionales, los cuales
en esta categoria mostraron una alta requisicion, con una media de 64,9,dejando ver que los
participantes pueden llegar a elegir métodos como la confrontacion y persuasion, para influenciar
directamente sobre algunas decisiones de sus superiores (Toro, 1985); referente a la expectacion,
aceptacion de la autoridad, dedicacion a la tarea y aceptacion de normas y valores, tuvieron
medianos desempefios en el promedio grupal, es decir normal al promedio de la poblacién como
sucedid en la presente investigacion.

La Gltima categoria del cuestionario CMT, hace énfasis en las condiciones motivacionales
externas, se encontrd que el factor con puntuaciones altas de las dos areas fue salario, con un 67.52
area operativa y 64.95% administrativa, lo que permite evidenciar que las actividades laborales
estan siendo reconocidas y retribuidas econdmicamente en un rango normal por parte de la
empresa. Este resultado tiene relacion con el encontrado en la investigacion de Gonzalez, Amado,
Moreno y Giraldo (2008), donde se determind que el salario es el factor con mas alto valor de
significancia, representando un medio que les permite satisfacer o suplir algunas de sus necesidades
bésicas. Para autores como Herzberg (1959), el salario hace parte de las necesidades que se enfocan
a evitar el sufrimiento, las cuales llamo higiénicas que se relacionan con la satisfaccion laboral y

una vez este factor es superado, se promueve la motivacion. Respecto a este factor Acufia, Guzman
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y Olave (2004) manifestaron que en conclusion la teoria de las exceptivas de Vroom refiere que
son las recompensas las que miden el nivel de energia que efectda el trabajador realizando una
tarea en su labor, de esta manera, la tarea que realiza el trabajador es la que motiva a poseer una
recompensa y asi sus necesidades seran compensadas o satisfechas. Ahora bien, respecto al factor
motivacional que dentro de esta categoria denota un interés relativamente bajo para ambas areas
de trabajo es, grupo de trabajo, con un 38.25% para los operativos y un 38.32% administrativos,
lo que se considera como una valoracion baja por parte de los empleados respecto a las condiciones
de trabajo que le permitan estar en contacto con otros, participar en acciones colectivas, compartir
y aprender de otros. Asi pues teniendo en cuenta lo anterior Westwood (1992) dentro del concepto
de motivacion hace un énfasis al considerar que aunque la motivacion es un estado interno que
experimenta el individuo, existen factores externos, (incluidas otras personas) que pueden influir
en el estado motivacional del sujeto, esto permite considerar es significativo el interés por parte de
los trabajadores por mantener contactos laborales con otros y por la participacion en actividades

colectivas de trabajo.
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9. CONCLUSIONES

El factor motivacional mas representativo en los trabajadores de la planta de gaseosas Hipinto
es el salario, determinando asi que este es el medio que les permite como trabajadores llegar a
satisfacer algunas de sus necesidades. Por otra parte este factor permitio evidenciar que las
actividades laborales estan siendo reconocidas y retribuidas econdmicamente en un rango normal
por parte de la empresa.

Otro factor motivacional destacado es el reconocimiento, donde se puede inferir que a los
trabajadores de la planta les motiva a nivel laboral que sus tareas sean admiradas, reconocidas como
relevantes y positivas para la empresa. Ademas les genera satisfaccion la manifestacion de
admiracion por parte de otros. Este factor fomenta la satisfaccion para que sea duradera como
también el aumento de la productividad.

Aunque los anteriores factores a nivel general fueron los mas representativos, se recomienda
potencializarlos por medio de estrategias que lleven al trabajador a fijarse nuevas metas para
alcanzarlas, es decir, si la motivacion es el dinero, brindar al trabajador una estrategia seria la
retribucion variable como complemento salarial, el cual se enfoca prioritariamente a la actividad
desarrollada por el trabajador, por ejemplo si el trabajador tiene un salario basico, proponerle
comisiones o0 bonos por su aporte de horas extras hara que este se comprometa mas y aumente su
retribucion monetaria cada vez que aporte con los resultados finales u objetivos de la empresa.

Respecto al reconocimiento, una estrategia seria la retroalimentacion constante en el trabajo,
donde el jefe de area comunique los avances, intenciones y pormenores del buen desempefio de
sus colaboradores. Otras estrategias para este factor y que motivarian al trabajador son las
oportunidades de ascenso, el aprendizaje de otro idioma, el patrocinio para poder culminar los

estudios esta Ultima se sugiere ya que existen trabajadores con un excelente desempefio laboral
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pero que actualmente por falta de dinero y tiempo no han cumplido con ese proyecto académico.
Existen esas estrategias y otras mas que pueden surgir y compensar los logros del trabajador. Estos
factores fomentaran entonces el sentirse a gusto, importante, productivo y por ende el trabajador
evitara la bldsqueda de otro empleo ya que donde esta cuenta con oportunidades de progreso y
motivacion.

Por otra parte, Los factores motivacionales que mostraron poco interés por parte de los
trabajadores y que representan aspectos por mejorar por parte de la empresa son: autorrealizacion
y el grupo de trabajo. Estos factores permiten concluir que existe poca probabilidad a sentirse
motivados en llegar aplicar sus conocimientos a las actividades laborales, a ser creativos, o
participativos algo que debe ser de consideracion por parte de la empresa.

Los datos anteriores permiten entonces llegar a contrastar la autorrealizacién con el salario, de
lo que se infiere, que aunque se tiene una expectativa salarial alta no alcanza esta para cubrir sino
necesidades de alimento y vivienda pero quizas no para llegar a realizar estudios superiores u otras
metas del trabajador, o quizas se debe a que a nivel general Hipinto cuenta con poblacion adulta
joven que actualmente se encuentra estudiando y el hecho de que la autorrealizacion sea percibida
como poco importante es tal vez porque su estudio no brinda los conocimientos adecuados para la
labor que desempefia. Ademas se puede decir que la buena percepcidn del salario se debe a que la
empresa es muy puntual con sus pagos por tanto el trabajador sabe que por su tiempo y tarea
obtendra la retribucion que espera.

Los factores de reconocimiento y grupo de trabajo, también permiten determinar que aunque
actualmente la empresa esté realizando algunas capacitaciones con fines participativos dentro de
las areas, es poca la aceptacion y participacion a estas ya que si la motivacion es obtener
reconocimiento por lo que se hace, estas no son vistas de esa manera y el contacto con sus

comparfieros es poco durante una capacitacion puesto que las tematicas son de seguridad y manejo
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de quimicos que de integracion o desarrollo personal o profesional. Es por lo anterior que el
trabajador decide entonces seguir en sus labores ya que con eso saben que el salario sera el resultado
de su esfuerzo visto como el reconocimiento mas seguro.

La via para entrar en contacto con otros es la integracion y los momentos de bienestar y
esparcimiento, pues es en el trabajo donde estos pasan la mayor parte del tiempo y la conformacion
de relaciones laborales, de amistad y compafierismo son importante para la conformacion de un
buen ambiente de trabajo.

Con todo lo anterior, se puede concluir que son las categorias internas y externas del
instrumento las que describen mejor la motivacion de los trabajadores de la planta y que los
resultados de las dos areas de trabajo fueron homogéneos.

Teniendo en cuenta el estudio de investigacion, se empez6 a implementar el programa de
bienestar laboral como estrategia de intervencion, puesto que se reconoce que no solo el trabajador
es quien debe trabajar para la empresa y cumplir con los objetivos de su labor sino que la empresa
debe reconocer el talento humano, fortalecerlo y velar por el buen desarrollo de este dentro de la
empresa y fuera de la misma.

A partir de los resultados se sugiere que el departamento de bienestar laboral de la empresa,
tenga en cuenta las estrategias recomendadas para los factores mas relevantes.

Se puede comprender entonces que la motivacion laboral depende del contexto organizacional
y que es tarea de la empresa pensar en sus trabajadores como el capital mas valioso, colaborara en
la disminucién de sus necesidades y en el potencializar sus factores motivacionales. Lo anterior
permite concluir que si el trabajador se siente motivado es porque se siente eficiente, reconocido,
y con una retribucion adecuada de acuerdo a su cargo. Contar con trabajadores motivados es lograr
los objetivos organizacionales y el éxito de las personas que la conforman.
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11. ANEXOS

e Preguntas del Cuadernillo del instrumento de medicion CMT y hoja de respuestas.
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