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Abstract

This research with a transectional descriptive design had as objective to do a characteriza-
tion of possible differences in some motivational factors of employees that work in the
administrative and production departments in a company that has had a long period of
economical crisis. 132 workers were selected using a non probabilistic intentional sample.
As instrument was employed the Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT). The
results were analyzed by means of descriptive statistical (X, Me, DT) and inferencials
(anova of a factor and t of student) to characterize the motivational divergences by depart-
ments, areas, kinds of contract and genres, in each variable that composes the test. Sig-
nificant differences were found between affiliation and wage for the departments with a
o=0.05

Key words: motivation, economical crisis, neoliberalism, globalization, open economy,
organization and psychology

Resumen

Esta investigacion con un disefio transeccional descriptivo tuvo como objetivo realizar la
caracterizacion de posibles diferencias en determinados factores motivacionales en los
empleados de los departamentos administrativo y de produccién de una empresa en crisis
econdmica. Se considerd a 132 trabajadores, seleccionados mediante un muestreo no proba-
bilistico intencional. Como instrumento se empleo el Cuestionario de Motivacién para el
Trabajo (CMT). Los resultados fueron analizados mediante estadisticos descriptivos ( X,
Me, DT) e inferenciales (anova de un factor y t de student) para caracterizar las divergencias
motivacionales por departamentos, dreas, tipos de contratacion y géneros, en cada vari-
able que compone la prueba. Se encontraron diferencias significativas entre afiliacion y
salario para los departamentos con un o, = 0.05

Palabras clave: motivacion, crisis econdmica, neoliberalismo, globalizacién, apertura
econdmica, Psicologia Organizacional.
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Diferentes paises y organizaciones han
sido expuestos a presiones de diversa indole,
provenientes tanto del contexto externo co-
mo interno, debido a fendmenos mundiales
como la globalizacién, problemas de tipo
social, politico o econdmico, motivo por el
cual han venido modificando sus tendencias
para mantenerse vigentes en el competitivo
ambito del mercado (Calderén y Navarro,
s.f).

Dentro de los fendmenos politicos y
econdmicos que han afectado la dindmica
del comercio y de las relaciones entre los
diversos paises, es importante resaltar el
neoliberalismo (movimiento que crea politi-
cas de expansioén apoyando las relaciones
de oferta y demanda, con el fin de brindar
estrategias que permitan mayor libertad eco-
némica a una nacién). El cual surgi6 en
Estados Unidos con un grupo de politicos e
intelectuales asociados al partido demédcra-
ta, quienes consideraron como principales
ideales la importancia del individuo, el pa-
pel del Estado y el valor del libre mercado
(Bejarano, 1997).

El objetivo econdémico fundamental del
neoliberalismo, es el funcionamiento flexi-
ble del mercado, con la finalidad de que sur-
jay se mantenga la libre competencia. Para
lograr esto, se realizaron varias reformas
enfocadas a seis dreas importantes como la
liberacién comercial, la politica tributaria
(generalizando el uso del IVA en sustitucion
de otros impuestos), la desregulacion finan-
ciera, la privatizacion, la legislacién laboral
y la transformacion del sistema de pensio-
nes (Regino, 2000).

Las politicas neoliberales han permitido
el desarrollo y evolucién del fenémeno de
la globalizacién, que segun Candessus
(1998), (citado por Valencia, Hurtado, To-
rres y Ruiz, 1999), es la mundializacién de

la economia, que busca establecer la unici-
dad econdmica a nivel planetario, tanto de
la moneda como de los productos (Macro-
economia, 2001).

El fenémeno de los mercados globales
se caracteriza por: a) la desregulacion, es
decir, que los mercados ya no se rigen por
los grandes monopolios de cada pais, sino
que tiene como referencia el comercio inter-
nacional; b) la regionalizacién, la cual con-
siste en que a pesar de que se pretenda traba-
jar con un solo mercado, éste es manejado
por tres bloques de poder que son el de
América del Norte, el Europeo y el Asiético;
y ¢) la competitividad, que ya no es conce-
bida en funcién solamente de los bajos pre-
cios, sino que los productos que se ofrecen
deben adaptarse a las culturas de los diferen-
tes paises surgiendo de esta manera, diver-
sos modelos organizacionales (Romero,
1997).

Colombia, no ha sido ajena a esta situa-
cion, puesto que las influencias econémicas
anteriormente mencionadas han llegado al
pais desde hace algunos afios, afectando a
muchas empresas nacionales, las cuales
estdn atravesando en este momento situacio-
nes dificiles en lo concerniente al factor eco-
némico (globalizacién y apertura econé-
mica) y social (narcotrafico y desempleo),
afectando de esta forma, la estabilidad
nacional (Jauregui, 2003).

La apertura econémica, es un término
relacionado a la globalizacién y segin Gar-
cia, (citada por Valencia y otros, 1999) con-
siste en abrir las puertas a los mercados
nacionales y extranjeros. Las consecuencias
de este hecho en el mercado empresarial co-
lombiano han sido de orden econdémico y
social, principalmente, porque se ha dado
de forma acelerada, lo que ha dificultado a
las empresas adaptarse a la nueva situacién
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y generar mecanismos y alternativas para
competir con las diversas organizaciones
provenientes del exterior (Nava, 2003).

Este hecho ha generado una disminucién
en la acumulacién del capital nacional, con
la tenencia de tierras, con las formas de
propiedad, con el capital financiero y con
la economia dependiente (Pacheco y Gutié-
rrez, 2000). Ademas, la crisis se ha visto
incrementada por el déficit fiscal, la alta
deuda interna y externa y las politicas del
Fondo Monetario Internacional y el Banco
Mundial (Ezquerra, 2003).

Otra repercusion ha sido el aumento de
la pobreza y del desempleo, que afecta prin-
cipalmente a las mujeres, ya que segtin el
DANE (2001) (citado por Consejeria Presi-
dencial para la Mujer, 2002) en la Encuesta
Nacional de Hogares del aiio 2000, el género
femenino presenta la mayor proporcién de
desocupacion en comparacion con la pobla-
cion masculina, a pesar de que ellas cuentan
cada vez con mayores indices de educacién
y especializacion.

Segtin los datos presentados, es posible
seflalar que la suma en mayor o menor
proporcién de todas estas situaciones han
provocado la crisis econdémica y social mas
grande de la historia colombiana. Adn hoy
no se evidencia una solucién viable, que
permita el fomento y mantenimiento a largo
plazo del bienestar y estabilidad de los
trabajadores y de las empresas nacionales
(Acevedo, 1999). Esta situacion se refleja
en diversas organizaciones que hace poco
tiempo eran sélidas y hoy estdn a punto de
la “quiebra”, lo que implica pérdidas en la
historia y desarrollo econémico del pais
(Escat, 2002).

Segin Confecamaras (2001), es posible
observar, como empresas de tradicién en el
pais en diversos sectores de la economia han

reportado grandes pérdidas segtn sus estados
financieros del afio 2000. A nivel industrial,
por ejemplo, Postobén presenté una reduc-
cién en activos y patrimonio, generando pér-
didas por 32.728 millones de pesos; en el
sector del transporte las empresas que més
pérdidas obtuvieron fueron el Metro de
Medellin, con 1.2 billones de pesos, redu-
ciendo su patrimonio en un 75%, la organiza-
cioén constructora Colmena bajé sus ventas
en un 66%, su patrimonio en un 31% y sus
pérdidas fueron de 12.967 millones de pe-
sos; ademds, Ortega (1999), sefiala que en
este mismo campo, la firma Constructodo
quebrd sin finalizar el proyecto “Ciudad
Salitre” en Bogota.

Como se puede apreciar, es importante
y necesario que los sectores industrial, co-
mercial y financiero del pais tomen medidas
y adopten estrategias preventivas para
afrontar periodos de crisis y evitar que los
aspectos econémicos, politicos y sociales
se vean profundamente afectados, haciendo
que el desarrollo del pais se estanque (Daza
y Lara, 2001).

Los cambios mencionados anterior-
mente, tienen efectos en todos los campos
en los que se desenvuelve el ser humano
(Leal, Restrepo, Cepeda, Uprimny, Cama-
cho, Reina Tokatlian, Pizarro y Restrepo,
1996). Por lo tanto, sus causas y consecuen-
cias no solo logran trascender en dmbitos
técnicos, sino que también influyen en otras
ciencias, como es el caso de la Psicologia,
la cual no podria tener un desarrollo o un
nivel alto de significancia para la sociedad,
si no se preocupara por tener en cuenta
dichas variaciones (Katz y Kahn, 1977).

Por esto, temas como la influencia del
neoliberalismo, la globalizacién y la aper-
tura econdémica en la sociedad colombiana,
son aspectos fundamentales para ser
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trabajados por la Psicologia, en especial la
organizacional, debido a que los efectos que
estos fendmenos conllevan en las industrias,
se ven reflejados en diversos procesos que
repercuten en la estabilidad de los empleados,
como la cultura y el clima organizacional, el
rendimiento laboral y productividad de la
compaiiia, entre otros (Muchinsky, 2002) .

Por tal motivo, es relevante que este
campo de la Psicologia se interese y esté al
tanto de las reformas econdmicas que tienen
impacto social y que afectan la dindmica de
las industrias, de los individuos en si y de
sus cambios de comportamiento de tal forma
que se puedan crear alternativas de solucién
tanto para la organizacién como para sus
empleados (Davis y Newstrom, 2001).

Uno de los temas en los cuales se puede
trabajar en organizaciones que afrontan una
crisis econdmica desde la perspectiva psico-
l6gica, es la motivacion, la cual se entiende
como una fuerza psicoldgica que retne el
conjunto de razones por las cuales se pueden
comprender los comportamientos de una
persona (Rodriguez, 1988); entre estas
razones se ubican los impulsos, intereses,
necesidades, propdsitos, pensamientos,
fines, aspiraciones y deseos (Zepeda, 1999).

Robbins (1999), define la motivacién
como “la voluntad de ejercer altos niveles
de esfuerzo a favor de las metas organizacio-
nales, condicionadas por la habilidad del
esfuerzo (sic) de satisfacer alguna necesidad
individual” (p. 168), lo cual, es importante
para las empresas, debido a las ganancias
que representa para la productividad laboral.
Asimismo, Richards (2001) catalogé la mo-
tivacién como el grado en que los emplea-
dos evalian su desempefio en el trabajo, la
capacidad de toma de decisiones, su creati-
vidad y entusiasmo para realizar determi-
nada actividad, su satisfaccién en el cumpli-

miento de las funciones, el esfuerzo por
cumplirlas y por tltimo, qué tan autorreali-
zados se sienten al estar desempefiando
determinado cargo.

Teniendo en cuenta lo anterior, es fun-
damental aclarar que la integracion de estas
dos ultimas definiciones, serd la que se con-
sidere para orientar el desarrollo de esta in-
vestigacion, debido a que ambas exposicio-
nes aportan elementos importantes tanto
para la empresa, como para los empleados
que la conforman.

Por lo tanto, resulta primordial tener en
cuenta varios de los aspectos que conforman
el estado motivacional en el ambito laboral,
debido a que esta variable determina en mayor
omenor grado la disposicién de los empleados
hacia el trabajo, con lo cual se pueden de-
mostrar las capacidades, habilidades y com-
petencias, los estados emocionales y afectivos
y la percepcién de desarrollo y efectividad
personal, buscando el bienestar y progreso
individual y el de la organizaciéon como tal
(Martinez y Tortosa, 1995).

Por otra parte, el estudio de la motiva-
cion ha generado diferentes tipos de mode-
los y teorias que permiten explicarla de ma-
nera mds profunda. La teoria de desempefio
y satisfacciéon o Modelo de circulacidn,
planteada por Porter-Lawler (1968), (citado
por Instituto Tecnoldgico de Laredo, 2000),
propone que las personas que realizan mejor
el trabajo deben ser los que obtengan un
mejor salario, al igual que la consecucién
de recompensas rdpidas y frecuentes, ha-
ciendo énfasis en que debe existir un cierto
grado de equidad entre los premios alcanza-
dos; es decir, que el empleado sienta que
son justas las recompensas adquiridas en
cuanto a la comparacién que hagan con las
ganadas por los demds compaifieros, segin
las habilidades, el conocimiento, el grado



DIFERENCIAS MOTIVACIONALES EN EMPLEADOS DE EMPRESA EN CRISIS ECONOMICA 51

de responsabilidad, el esfuerzo y la eficien-
cia entre otras.

Por otra parte, el modelo motivacional
de Robbins (1999), logra involucrar, coordi-
nar y entrelazar las teorfas de: expectativa,
metas, ERG (Existence, Relateness,
Growth), motivaciones sociales, reforza-
miento y equidad. La primera relaciona el
esfuerzo con el rendimiento y las recom-
pensas obtenidas para obtener la satisfac-
cién al lograrse las metas propuestas; la
segunda, proyecta la conducta y establece
la calidad y cantidad del esfuerzo que se
debe hacer; la tercera postula que la moti-
vacion aumentard en la medida en que se
perciba satisfaccion de las necesidades por
medio de las recompensas obtenidas; la
cuarta, fundamentalmente en lo relacionado
al motivo de logro; la quinta, en cuanto las
recompensas son reforzantes de la conducta
manifiesta y la dltima, en todo su conjunto
(Guil y Guillén, 2001).

Para esta investigacion se ha considera-
do pertinente tener en cuenta las teorias de
desempeiio y satisfaccién o Modelo de
circulacion de Porter-Lawler (1968), (citado
por Instituto Tecnoldgico de Laredo, 2000)
y la integrativa de Robbins (1999), (citado
por Guil y Guillén, 2001), debido a que unen
varios elementos y conceptos que son
fundamentales para abarcar el constructo de
motivacién, como los valores, recompensas
y demds factores subjetivos que contribuyen
a que los individuos en el medio laboral, se
comporten de una forma determinada para
lograr sus propdsitos. Teniendo en cuenta la
situacién de conflicto econdmico y laboral
por el que estd atravesando la empresa utili-
zada para este estudio, estas teorias brindan
elementos importantes para comprender y
analizar el estado motivacional de sus
empleados (Reina, 2001).

Por otra parte Richards (2001), afirma
que existen otros aspectos que influyen en
la motivacién como: a) la responsabilidad,
por parte de la empresa y del trabajador
mismo; b) el desafio, que es un sentimiento
de sobrepasar diferentes obstdculos que se
presenten en las labores diarias; c) las rela-
ciones laborales son un factor relevante, de-
bido a que genera en cada empleado la per-
cepcion de un buen clima de trabajo; d) la
cooperacion entre compaieros y directivos
de la empresa, incrementan la conducta de
ayuda en los empleados; e) el sentimiento
de pertenencia a la organizacion, es impor-
tante ya que crea la sensacién de compartir
los logros personales alcanzados con los que
plantea la organizacidn y f) la recompensa
factor primordial para el empleado, ya que
el reconocimiento del trabajo, hace que las
personas se esmeren por mejorar su
rendimiento laboral.

El considerar en su conjunto estos aspec-
tos permite sefialar que un grado alto de mo-
tivacién laboral hace que se centren los es-
fuerzos de todos los trabajadores hacia el lo-
gro de unos mismos objetivos, benefician-
dose los empleados y la organizacién (Garri-
do, 1996). Sin embargo, hay que tener en
cuenta que ninguna teoria explica por com-
pleto la realidad, en este caso particular, de-
bido a que la cultura, costumbres, valores y
circunstancias sociales, politicas y econémi-
cas varian de un lugar a otro y son dimen-
siones que inciden en la forma de pensar y
de comportarse de los trabajadores (Arana,
1999).

Para establecer el estado motivacional
de las personas, se puede recurrir a pruebas
psicotécnicas, las cuales se centran en la
evaluacion de diversos aspectos del desarro-
llo del individuo. Para este estudio se contd
con el Cuestionario de Motivacion para el
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Trabajo (CMT), creado por Toro (1992 a),
el cual esta disefiado para poblacién latino-
americana, centrandose en tres factores
basicos a saber: a) condiciones motivacio-
nales internas; b) medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo y
¢) condiciones motivacionales externas.
Tiene una confiabilidad de 0.72 y se utilizé
la validez de construccion de cuestionario,
por medio del andlisis factorial. Su aplica-
cién puede ser individual o colectiva a ado-
lescentes y adultos, con una duracion entre
20 y 35 minutos (Toro, 1992 a).

Las condiciones motivacionales internas
expresan los aspectos afectivos, principal-
mente sentimientos de agrado o desagrado
que se experimentan ante un estimulo exter-
no, ya sea una persona o situacion determi-
nada. Dentro de este factor se encuentran
las variables: a) logro, b) poder, ¢) afilia-
cion, d) autorrealizacién y e) reconoci-
miento. El logro es definido como aquel
comportamiento de invencién o realizacién
de algo excepcional, de conseguir un alto
nivel de perfeccion, asi como de superar a
otros para obtener resultados a mediano y
largo plazo; el poder es el deseo y la conduc-
ta de ejercer dominio o influencia sobre per-
sonas o medios que permitan poseer el con-
trol; la afiliacion, es la intencidn de crear o
mantener buenas relaciones con los demds
miembros de la organizacién; la autorreali-
zacion, expresa el deseo de demostrar las
habilidades y conocimientos que se tienen,
asi como de perfeccionarlos y de esta mane-
ra adquirir satisfaccion personal; finalmente
se encuentra el reconocimiento, que abarca
la necesidad de ser aceptado y admirado por
las caracteristicas propias (Toro, 1992 a).

El segundo factor denominado Medios
preferidos para obtener retribuciones de-
seadas en el trabajo es definido como las

preferencias personales acerca de la manera
que se considera la mds efectiva para obte-
ner beneficios a nivel laboral. Dentro de este
aspecto se pueden apreciar: a) dedicacion a
la tarea, que se refiere a la inversion de tiem-
po, esfuerzo e iniciativa hacia el trabajo;
b) la aceptacién de la autoridad, entendida
como las conductas que manifiestan recono-
cimiento y acato de la autoridad y de sus
decisiones; c) aceptacién de normas y va-
lores organizacionales, es el comportamien-
to de los empleados hacia el cumplimiento
y la vigencia de reglas y valores que se ma-
nejan en la empresa, con el objetivo de evitar
conflictos o dafios a la organizacién y de
esta manera contribuir al logro de las metas
propuestas; d) requisicién, como la forma
la manera en que se obtiene lo deseado en
el &mbito de trabajo, bien sea por acciones
de solicitud personal, confrontacién o de
persuasion y e) la expectacion que es la con-
ducta que indica la confianza y esperanza
de los trabajadores ante las decisiones posi-
tivas para ellos por parte de las directivas
de la empresa (Toro, 1992 a).

Las condiciones motivacionales exter-
nas hacen referencia a las variables que
permiten manifestar el interés por el tra-
bajo y conductas tendientes a lograrlo:
a) supervisién, b) grupo de trabajo,
c¢) contenido del trabajo, d) salario y
e) promocioén. La supervision hace referen-
cia a la aceptacion por parte de los emplea-
dos de las diferentes manifestaciones, ya
sean positivas o negativas, hechas por las
directivas en relacién con el rendimiento
laboral obtenido; la dimensién grupo de
trabajo, permite observar la importancia que
una persona asigna a la posibilidad de
relacionarse con otros para desempefar las
funciones delegadas; el contenido de trabajo
se refiere a la posibilidad de autonomia y
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variedad de opciones para realizar el tra-
bajo; el salario, es el reconocimiento por el
desempefio de un determinado trabajo, que
brinda a la persona estabilidad econémica
para si misma y su familia; la promocion es
la posibilidad de obtener ascensos y la per-
cepcién de adquirir mayores responsabilida-
des y prestigio dentro de la organizacién
(Toro, 1992).

En conclusion, es apropiado mencionar
que el manejo de la motivacion en una em-
presa en crisis, es importante, porque brinda
herramientas para que los empleados afronten
adecuadamente los cambios, expresado en
actitudes como el compromiso a las activi-
dades que se les asigne, de responsabilidad,
de trabajo en equipo y aceptacion de normas
y politicas, que generen en el personal un alto
sentido de pertenencia, logrando asi que se
trabaje con mayor esfuerzo, por sacar a la
empresa del estado en que se encuentra
(Behrensen, 2001).

A partir de la informacion recopilada se
plantea como objetivo de ésta investigacion
analizar determinados factores del estado
motivacional como condiciones internas,
medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo y condiciones externas,
representados en las variables logro, poder,
afiliacion, autorrealizacion, reconocimiento,
dedicacidn a la tarea, aceptacion de la autori-
dad, aceptacion de normas y valores, requi-
sicién, expectacion, supervision, grupo de
trabajo, contenido del trabajo, salario y
promocion, en la mayoria de los trabajadores
de una empresa de Bogoté pertenecientes a
los departamentos administrativo y de pro-
duccién, para determinar de manera descrip-
tiva si existen diferencias significativas en
este aspecto, debido a que se han evidenciado
roces entre el personal perteneciente a estos
dos departamentos, principalmente por la

imagen que cada uno representa en la compa-
fifa, siendo asi que la empresa ha mostrado
interés en el desarrollo de esta investigacion,
ya que puede ser ttil para el mejoramiento
de su clima organizacional.

De acuerdo con lo anterior, el problema
que se planted6 fue: ;Cémo es el estado ac-
tual de determinados factores motivaciona-
les como condiciones internas, medios pre-
feridos para obtener retribuciones deseadas
en el trabajo y condiciones externas en los
empleados que laboran en el drea adminis-
trativa y de produccién en una empresa en
crisis econdmica de la ciudad de Bogot4?

Objetivo General

Describir posibles diferencias en algu-
nos factores motivacionales de los emplea-
dos que pertenecen al departamento admi-
nistrativo y de produccién de una empresa
de la ciudad de Bogot4, para aportar alterna-
tivas de solucion en un contexto de crisis,
que beneficie tanto a la organizacién como
a sus empleados.

Objetivos Especificos

1. Analizar determinados aspectos
motivacionales de los empleados que laboran
en una empresa en crisis, por medio de la apli-
cacion de una prueba psicotécnica (Cuestio-
nario de Motivacion para el Trabajo).

2. Describir las diferencias encontradas
entre los empleados que pertenecen al depar-
tamento administrativo y de produccidn.

3. Realizar comparaciones de los
empleados teniendo en cuanto al género y
al tipo de contratacion.

4. Crear propuestas que se puedan
aplicar a la organizacién para mantener o
mejorar el estado motivacional de los em-
pleados, segun los resultados obtenidos.
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METODO

Diserio

Esta investigacion se desarrolld bajo un
disefio transeccional descriptivo, ya que se
hizo el andlisis en un corte en el tiempo y
se busco caracterizar las variables del pro-
blema (Herndndez, Ferndndez y Baptista,
1998).

Participantes

Para el desarrollo de esta investigacion
se conté con una poblacién de 225
empleados de una empresa de la ciudad de
Bogota, de la cual se tom6 una muestra de
132, quienes fueron seleccionados de forma
no probabilistica intencional (Leén y
Montero, 2002), siendo distribuidos en
subgrupos de acuerdo al género (35 feme-
nino y 97 masculino), dependencias (66
empleados 66 administrativa y 66 de pro-
duccidn), dreas en la que se desempeiian (8
de ensamble, 8 de inyeccidn, § técnicos ser-
vicasa, 7 en centro de distribucion, 6 moni-
tores de calidad, 7 en troqueles, 8 del
sindicato, 8 de plasticaza, 8 en metales, 8
administrativos servicasa, 11 de logistica,
17 de recursos humanos, 6 de contabilidad,
11 de industrial, 5 de direccion de calidad,
2 de cartera, 2 de sistemas y 2 de ventas) y
los tipos de contratacién (28 temporales, 5
aprendices sena y 99 de la empresa).

Instrumento

Se emple6 el Cuestionario de Motiva-
cién para el Trabajo (CMT) disefiado por
Toro (1992 a), conformado por 15 items,
los cuales se encuentran distribuidos en
tres factores, motivaciones internas, me-
dios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo y motivaciones ex-
ternas, cada uno de los cuales esta consti-

tuido a su vez, por cinco variables. Su
aplicacion puede ser individual o colectiva
a adolescentes y adultos, con una duracion
entre 20 y 35 minutos. Tiene una confiabi-
lidad de 0.72 y se utilizé la validez de
construccién de cuestionario, por medio
del andlisis factorial. Estos datos fueron
obtenidos del estudio realizado por Uribe
(1982), (citado por Toro 1992), en el cual
se trabajé con una muestra de 508 sujetos
para grupo heterogéneo y de 522 distribui-
dos en grupos homogéneos de acuerdo a
profesiones u oficios como contaduria pu-
blica, técnicos medios, ingenieria agréno-
ma y secretarias. En lo referente a la con-
fiabilidad, Toro sefiala que “se calcul6
coeficientes de correlacion Producto-
Momento de Pearson. Luego se calcularon
intercorrelaciones para los diferentes facto-
res elevando al cuadrado el promedio de
los coeficientes de Pearson Item-Factor.
Enseguida se calculd el coeficiente de con-
fiabilidad de cada factor, mediante la
férmula de Spearman-Brown para interco-
rrelaciones”(p. 11).

Procedimiento

La investigacion se desarrolld en dos
fases: en la primera se procedié a aplicar el
Cuestionario de Motivacién para el Trabajo
(CMT), dividiendo a la muestra (132 em-
pleados), en grupos de 10 personas, con un
tiempo aproximado de 70 minutos en cada
sesion. Finalmente, en la segunda fase se
realizé el andlisis de los resultados y su
respectiva discusion.

RESULTADOS

Para el andlisis de resultados se conside-
raron estadisticos descriptivos e inferencia-
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les. Anivel descriptivo se consideraron fre-
cuencias, porcentajes y promedios. En tan-
to, que a nivel inferencial se empled Anova
de un factor y t de Student (Ritchey, 2002),
que permitieron identificar si existen dife-
rencias motivacionales entre los trabajado-
res pertenecientes al departamento adminis-
trativo y de produccion, realizando compa-
raciones entre: a) los departamentos ante-
riormente mencionados; b) el género; c) las
diferentes dreas que componen ambos
departamentos y d) el tipo de contratacion.

Las variables motivacionales analizadas
fueron: a) reconocimiento, b) poder, c¢) afi-
liacién, d) logro, e) autorrealizacion,
f) aceptacion de normas y valores, g) requi-
sicion, h) expectacion, i) dedicacién a la
tarea, j) aceptacion a la autoridad, k) super-
vision, 1) salario, m) promocion, n) grupo
de trabajo y o) contenido de trabajo, las cua-
les componen el cuestionario de motivacion
parael trabajo (CMT). Cabe aclarar que las
primeras cinco variables pertenecen al fac-
tor motivaciones internas; las siguientes cin-
co al factor medios preferidos para obtener
retribuciones en el trabajo y las tltimas
cinco a las motivaciones externas.

Los resultados se ordenaron de la si-
guiente manera: a) contextualizacion de la
poblacién con la cual se trabajo, especifi-
cando la distribucién de acuerdo con las
frecuencias del personal que pertenecen a
los departamentos administrativo y de pro-
duccidn, género, tipo de contratacién (de la
empresa, temporal y Sena) y areas en las
cuales los empleados desarrollan sus activi-
dades; b) resultados de la prueba CMT por
cada una de sus variables y c) estableci-
miento de diferencias por departamentos,
género, tipo de contratacion y dreas entre
las variables de la prueba CMT con los
criterios.

Para efectos de mejor comprension, es
pertinente mencionar que las variables que
componen el CMT, se manejaron por medio
de siglas de la siguiente manera: REC (reco-
nocimiento), POD (poder), AFI (afiliacion),
LOG (logro), A-R (autorrealizacién), ANV
(aceptacion de normas y valores), REQ (re-
quisicién), EXP (expectacion), DT (dedica-
cién a la tarea), AA (aceptacion a la autori-
dad), SUP (supervision), SAL (salario),
PRO (promocién), GT (grupo de trabajo) y
CT (contenido de trabajo).

En lo referente a la contextualizacién del
personal se evidencia que de 132 personas,
el 73.5% pertenecen al género masculino,
mientras que el 26.5% restante corresponde
al género femenino. Por otra parte, la distri-
bucién del personal es del 75% para los
empleados tienen contrato por la empresa,
el 21.2% por empresas temporales y el 3.8%
restante por el Sena.

Ademas, se encuentra la distribucion del
personal en cada una de las dreas. El drea
que mayor representacion tuvo fue la de
Recursos Humanos, con 17 empleados, lo
que representa el 12.9% de la poblacidn,
mientras que las dreas con menor cantidad
de trabajadores que contestaron la prueba
fueron Cartera, Sistemas y Ventas, cada una
representada por 2 empleados, lo que equi-
vale en cada caso al 1.5% de la poblacién.
Es pertinente mencionar que las dreas que
componen el departamento de produccién
son ensamble, inyeccion, técnico servicasa,
centro de distribucion, monitor de calidad,
troqueles, sindicato, plasticasa y metales,
mientras que las de departamento adminis-
trativo son administrativo servicasa, logisti-
ca, recursos humanos, contabilidad, indus-
trial, direccion de calidad, cartera, sistemas
y ventas.
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En cuanto a los resultados obtenidos en
el CMT, es posible observar que la varia-
ble expectacion presenta el promedio mas
bajo, que es de 11.19, con una desviacion
tipica de 3.09, mientras que la variable
dedicacién a la tarea es el que tiene el
promedio mds alto, con un puntaje de
19.42, con una desviacion tipica de 3.16.
Ambas variables pertenecen al factor de
medios preferidos para obtener retribucio-
nes en el trabajo. En el factor motivaciones
internas, la variable que present6 el pro-
medio mds bajo fue la de logro con 13.15,
con una dispersion de 3.85, mientras que
autorrealizacion present6 la media mas alta
con 16.86 y se desvia respecto a su media
en 4.40. La variable salario obtuvo el pun-
taje mds bajo, con un promedio de 13.73 y
la variable grupo de trabajo la m4s alta con
18.90, con una desviacion tipica de 3.63,
ambas pertenecientes al factor de moti-
vaciones externas. Por otra parte, se puede
decir que la variable que menor dispersion
tiene respecto a la media es la de acepta-
cién de normas y valores con una desvia-
cion tipica de 2.71, la cual se encuentra
dentro del factor medios preferidos para
obtener retribuciones en el trabajo. La
variable salario, que se encuentra dentro
del factor motivaciones externas, presentd
la puntuacién més alta con 5.09.

Igualmente, los datos de asimetria y cur-
tosis permiten observar que la distribucion
en todas las variables es normal, ya que se
cumplen con los criterios de simetria y
apuntamiento.

En cuanto a los puntajes que obtuvo
cada género de acuerdo con las variables
que componen la prueba, donde se obser-
van diferencias significativas entre hom-
bres y mujeres en las siguientes variables
a) autorrealizacion; b) afiliacion, ambas

del factor motivaciones internas y
¢) aceptacion de autoridad, del factor me-
dios preferidos para obtener retribuciones
en el trabajo, ya que el nivel de significan-
cia en cada una fue menor o igual que el
alfa del 0.05, asumiendo varianzas
iguales.

Asimismo, en la tabla 1 se observan los
datos de la prueba t de muestras indepen-
dientes para cada departamento de acuerdo
a cada una de las variables de la prueba,
donde se encontraron diferencias significati-
vas entre departamentos para las variables:
a) afiliacion (F=0.00; p<0.05), b) requisi-
cién (F=0.045; p<0.05), c) aceptacion de la
autoridad (F=0.020; p<0.05), d) salario
(F=0.007; p<0.05) y e) contenido del trabajo
(F=0.032; p<0.05), asumiendo varianzas
iguales. Como se puede observar, la primera
variable pertenece al factor motivaciones
internas, las dos siguientes a medios preferi-
dos para obtener retribuciones en el trabajo
y las dos tltimas a motivaciones externas.

Posteriormente, se presentan las diferen-
cias de promedios (Anova de un factor)
entre las dreas para cada uno de las varia-
bles que componen la prueba. De acuerdo
al nivel de significancia, se puede decir que
las dreas presentan diferencias en sus pro-
medios solamente en lo referente a las varia-
bles afiliacién y supervision, ya que es
menor o igual al alfa de 0.05.

Se presentan diferencias de promedios
entre los tipos de contratacion para cada uno
de las variables que componen el cuestio-
nario. Es asi, como reconocimiento, dedica-
cién a la tarea y aceptacion de la autoridad
presentan diferencias en sus promedios, ya
que el nivel de significancia es menor o
igual a un alfa del 0.05. Es por esto, que las
diferencias se presentan en los factores
motivaciones internas, representada por la
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Tabla 1.

Prueba t para muestras independientes en los dos departamentos segun las variables que

componen la prueba CMT.

Prueba de
L I
::;figjr‘;le ! Prueba T para la igualdad de medias
varianzas
95% Intervalo de
Foosi ' Sig.  Diferencia Erortip.de  confianzapara
18 ¢ g (bilateral) de medias la diferencia la diferencia
Inferior ~ Superior
Se han asumido
varianzas 463 497 3933 130 .000 247 03 1.23 371
iguales
AFILIACION
No se han
asumido 3933 128.828 .000 247 63 1.23 3.71
varianzas iguales
Se han asumido
varianzas 1.686  .196  2.026 130 045 111 .55 2.60E-02  2.19
) iguales
REQUISICION
No se han
asumido 2026 128.319 045 111 55 2.59E-02 2.19
varianzas iguales
Se han asumido
) varianzas 3.015 085 -2.352 130 020 -1.27 -54 234 -20
ACEPTACION iguales
DELA
AUTORIDAD  No se han
asumido 22352 125.007 020 -1.27 54 2.34 20
varianzas iguales
Se han asumido
varianzas 000 990 2.732 130 007 2.36 87 .65 4.08
iguales
SALARIO
No se han
asumido 2732 129482 007 2.36 87 .65 4.08
varianzas iguales
Se han asumido
varianzas 1318 253 -2.170 130 032 -1.76 81 -3.36 -16
CONTENIDO .
iguales
DEL
TRABAJO  No se han
asumido 2170 126051 032 -176 81 336 -15

varianzas iguales
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variable reconocimiento y en medios prefe-
ridos para obtener retribuciones en el
trabajo, con las variables dedicacién a las
tareas y aceptacion de la autoridad.

DISCUSION

Esta investigacion surgi6 por el interés
de analizar desde una perspectiva psicold-
gica organizacional, como se manifiesta la
motivacion de los empleados que laboran
en una compaiiia que se encuentra en crisis
financiera, dentro de un contexto politico y
econdmico sujeto al neoliberalismo y a la
globalizacién como es el caso de Colom-
bia, que al manejar el modelo aperturista,
ha ocasionado que varias empresas atravie-
sen situaciones econdmicas dificiles, como
el caso de la empresa en estudio.

Tomando como base estudios realizados
anteriormente en la empresa estudiada, en
los que se concluyd que existian diferencias
o “roces” entre los departamentos adminis-
trativo y de produccion, se quiso observar
si determinados aspectos de la motivacién
estaban relacionados con esta situacion o
por el contrario, no presentan evidencias
significativas que permitieran concluir
algtin efecto sobre el clima organizacional.

De acuerdo con lo anterior y teniendo
en cuenta los resultados arrojados por el
CMT, se encontré que dentro del factor de
motivaciones internas, la variable autorreali-
zacién presenta el puntaje promedio mads
alto y en la variable afiliacién se encuentran
discrepancias significativas entre los depar-
tamentos, lo cual permite concluir que los
empleados prefieren utilizar sus habilidades
y conocimientos para lograr un mejor de-
sempefio laboral, asi como perfeccionarlos
por distintos medios y sentir un desarrollo

profesional 6ptimo. Lo anterior confirma lo
planteado por Richards (2001) y Toro (1992
b), ya que se analiza la motivacion desde el
individuo, es decir, desde la capacidad que
tiene el empleado para evaluar su desem-
pefio en el trabajo, su satisfaccién al mo-
mento de cumplir sus funciones y el nivel
de autorrealizaciéon que siente al estar
desempefiando determinado cargo.

Asimismo, el personal perteneciente al
departamento de produccién manifiesta un
mayor sentido de afiliacién que el adminis-
trativo, es decir, que tiene comportamientos
dirigidos a obtener y mantener relaciones
sociales satisfactorias, caracterizadas por la
unién, cooperacion y amistad, lo que llama la
atencion, debido a que la gran mayoria de
estos empleados forman parte del sindicato
de la organizacion, ente que se caracteriza por
su gran cohesién grupal, lo que le favorece
para la toma de decisiones y para la notabilidad
que representan dentro de la compaiia. Esto
se ve apoyado por la teoria de los motivos
sociales de Mc Clelland (1951), citado por
Guil y Guillén (2001) y Celis, (2002), prin-
cipalmente en su tercera necesidad, la cual
hace referencia a la afiliacion, es decir, a la
importancia que tienen las relaciones interper-
sonales, dentro del contexto laboral para
alcanzar logros o cumplir objetivos deseados.

En cuanto al factor medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo, resaltan las variables dedicacién a
la tarea, por obtener el promedio més alto y
la de expectacién por tener la puntuacién
promedio mds baja de toda la prueba para
el personal en general.

Ante esto, es posible decir que los em-
pleados de ambos departamentos se
caracterizan por invertir tiempo, esfuerzo
e iniciativa en el trabajo, con lo cual se
puede inferir que los empleados buscan ser
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tenidos en cuenta dentro de la organizacion
por su rendimiento laboral, lo que concuer-
da con lo planteado por Robbins (1999),
al mencionar que los empleados se esfuer-
zan por lograr el cumplimiento de los
objetivos organizacionales y con ello
satisfacer sus necesidades.

Igualmente, de acuerdo a la definicién
establecida para la variable expectacion y
al puntaje obtenido por los empleados en el
instrumento, es probable considerar que los
trabajadores de los dos departamentos no
son pasivos ni demuestran total confianza
ante las decisiones de la empresa, lo cual
es entendible, por la situacion que atraviesa
la organizacion en estos momentos.

Asi mismo, del factor motivaciones ex-
ternas resaltan las variables grupo de traba-
jo, por puntuar més alto dentro de este as-
pecto y la variable salario, la cual presenta
diferencias entre los departamentos. Segtin
esto, en general los empleados consideran
importante compatrtir, relacionarse y coordi-
nar actividades con los demds compafieros
de trabajo, lo que confirma lo mencionado
anteriormente en la variable afiliacién, ya que
probablemente existe una valoracién del
trabajo coordinado, antes que el individual.

Sin embargo, segtin los resultados arroja-
dos por la variable salario, resulta mds
significativa para el departamento de produc-
cién la remuneracién que obtenga por su
trabajo, que para el personal perteneciente
el departamento administrativo. Es asi, como
en el departamento de produccién se ve
aplicada la teoria de Porter-Lawler (1968),
la cual establece una relacién directa entre
el desempeiio laboral y las recompensas
recibidas como por ejemplo el salario.

Por otra parte, es importante resaltar que
el nivel motivacional ante las diferentes varia-
bles en ambos géneros es muy similar, por

lo tanto, todas las propuestas que se planteen
e implementen en la organizacion en lo refe-
rente a este fendmeno podria no presentar
obstaculos en su desarrollo de acuerdo al
género, ya que el comportamiento de hom-
bres y mujeres actualmente tiende a reflejar
el mismo tipo de respuestas.

Teniendo en cuenta lo anterior, es perti-
nente mencionar que los aportes que se pue-
den brindar desde el campo de la psicologia
organizacional, se deben enfocar hacia el
mantenimiento y mejoramiento del aspecto
motivacional (Toro, 1994), ya que a pesar
de las condiciones en que se encuentra la
empresa, los factores motivacionales medi-
dos en la prueba se encuentran en un nivel
medio. Por lo tanto, el area de Recursos Hu-
manos debe disefiar estrategias metodold-
gicas como capacitaciones o charlas acordes
a las caracteristicas de la poblacién, de ma-
nera tal que se desarrolle un trabajo integral
y equitativo donde se brinden el mismo tipo
de herramientas sin excepcién alguna.

Un aspecto que se puede fortalecer por
medio de estas estrategias de acuerdo a las
variables estudiadas en el CMT, es el logro,
ya que después de expectacion fue la varia-
ble con menor puntaje dentro de la prueba.
Toro (1992 a), sefiala que la variable logro
genera iniciativa y creatividad por parte de
los empleados para que desarrollen de
manera mdas efectiva sus funciones y
responsabilidades dentro del trabajo.

Ademas, se considera apropiado realizar
nuevas mediciones en este aspecto, con el
fin de observar y analizar si existen variacio-
nes significativas a lo largo del tiempo que
perjudiquen o beneficien la dindmica de la
empresa.

Finalmente se sugiere realizar investiga-
ciones en compaiiias colombianas con carac-
teristicas similares a la empresa en estudio,
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con el fin de ampliar el conocimiento sobre
este tema dentro del campo de la psicologia
organizacional y generar alternativas de solu-
ci6n que signifiquen progreso para las empre-
sas y los individuos que laboran en ellas.
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