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Glosario

Actitud: “es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un

individuo para hacer las cosas” (Young et al., 1967).

Apoyo de liderazgo y organizacion: se entendera como el “apoyo afectivo, estructural y
operativo de la direccion y la organizacion prevista para los empleados en el desempefio de sus

actividades diarias en el trabajo” (Fernandez, 2008).

Calidad: “es el grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes a un objeto
(producto, servicio, proceso, persona, organizacion, sistema o recurso) cumple con los requisitos”

(ISO 9001, 2008).

Clima Organizacional: “es el ambiente en que los miembros de una organizacion viven
dia a dia sus relaciones laborales y que incide en su comportamiento y productividad” (Quiroga,
2007, p. 15). De forma similar, esta “determinado por las percepciones de los individuos de la
organizacion y ademas que la forma de actuar y de ser del individuo son determinantes del clima

organizacional” (Méndez & others, 2006).

Cohesion entre colegas: “son los vinculos y la colaboracion entre los compafieros de

trabajo”. (Fernandez, 2008).

Compensacion: Segiin Bedodo, Espinoza & Giglio (2006):

La compensacion se refiere, entonces, a la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su
labor, que conforman todas las formas de pago o recompensas que se les entregan y que contribuye
a la satisfaccion de éstos, ayudando asi a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza
de trabajo productiva. El concepto de compensacion incluye todo tipo de recompensas, tanto
extrinsecas como intrinsecas, que consideran elementos tanto monetarios como no monetarios, que
son recibidas por el empleado como resultado de su trabajo en la organizacion. Las recompensas

extrinsecas se refieren al sueldo base o salario, incentivos o bonos y beneficios distribuidos



directamente por la organizacion. Las recompensas intrinsecas se refieren a recompensas internas
del individuo, derivadas de su involucramiento en ciertas actividades o tareas, como son:

satisfaccion laboral, compromiso, autonomia, oportunidades de crecimiento y aprendizaje (p. 20).

Competencias profesionales: “quién dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarias para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma
autonoma y flexible, estd capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion

del trabajo" (Bunk, 1994).

Competitividad: “es la capacidad de responder ventajosamente en los mercados

internacionales” (Urrutia, 1994).

Comportamiento organizacional: “el campo de estudio que se encarga de investigar el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura organizativa, tienen sobre el comportamiento
de las organizaciones, con el fin de aplicar esta informacion al mejoramiento de la eficacia de la

organizacion” (Amords, 2007).

EMP-Escala de Motivaciones Psicosociales: esta escala evalua seis factores y cinco
componentes de las motivaciones psicosociales. Los factores de la Escala son aceptacion e
integracion social, reconocimiento social, auto concepto, autodesarrollo, poder, seguridad. Y los
componentes de las motivaciones psicosociales son nivel de activacion y necesidad, valor del
incentivo de cada sujeto, nivel de expectativa, nivel de ejecucion, nivel de satisfaccion. “Su
coeficiente de confiabilidad es de 0.53-0.83. Las distribuciones de los elementos de prueba son en
tres partes: uno con respuestas de falso y verdadero y dos con contestacion numérica entre 1 a 4

donde 1 corresponde a alguno, dos a normal, tres a mucho y 4 a muchisimo”. (Fernandez, 1987).

Motivacion: “La definiciéon de la motivacion como las fuerzas que actian sobre el
trabajador, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (Amords,

2007)..



Percepcion: “es el acto de recibir, interpretar y comprender a través de la psiquis las

sefiales sensoriales que provienen de los cinco sentidos organicos” (Tapia & Sanchez, 2010).

Planeacion Estratégica: segin Mintzberg., Quinn & Voyer (1997):

No es mas que el proceso de relacionar las metas de una organizacion, determinar las politicas y
programas necesarios para alcanzar objetivos especificos en camino hacia esas metas y establecer
los métodos necesarios para asegurar que las politicas y los programas sean ejecutados, o sea, es un
proceso formulado de planeacion a largo plazo que se utiliza para definir y alcanzar metas

organizacionales (p. 20).

Productividad: “en términos de empleados es sinonimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos (Insumos) en

un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos” (Arenas et al., 2012).

Recompensa: existen “varias formas de recompensas utilizadas por la empresa para
premiar la calidad, la productividad, el estrés y el desempefio de los trabajadores” (Fernandez,

2008).

Stakeholder: “todas aquellas personas o entidades que pueden afectar o son afectados por
las actividades de una empresa; ya sea de forma positiva o negativa” (Morales & Hernandez,

2011).

Ventaja competitiva: “Al valor que una empresa es capaz de crear para sus clientes, en
forma de precios menores que los de los competidores para beneficios equivalentes o por la

prevision de productos diferenciados cuyos ingresos superan a los costes” (Porter & Martin, 1991).



Resumen

Este trabajo tiene como proposito determinar los factores de motivacion en los trabajadores
de la industria de la construccion en Colombia, tomando como muestra una poblacion de
empleados de la ciudad de Pasto, Colombia. Inicialmente se revisaron articulos cientificos de
diversos paises que estudian los efectos de factores motivadores, desmotivadores, caracteristicas
intrinsecas y extrinsecas, relacionados con el rendimiento laboral. De esta forma se identificaron
los factores que conforman la base del instrumento “Study Of Motivators And Demotivators
Affecting The Performance Of Employees In The Construction Industry—Questionare” entregado
a 190 empleados. Los resultados fueron clasificados, mediante un software estadistico SPSS. El
cual realizé un andlisis de datos por categoria de empleado y un Analisis de componentes
principales (ACP) de motivadores, desmotivadores y de variables de satisfaccion laboral de los
empleados. Se encontré6 que los motivadores mas relevantes fueron “La capacitacion para el
trabajo", "El buen salario", "El reconocimiento de sus jefes", "El desarrollo de nuevas habilidades
fisicas e intelectuales" y "Las tareas desafiantes”. Son necesario nuevos estudios que permitan

establecer similitudes y diferencias con otras industrias en la region.

Palabras clave: Motivacion, recompensa, rendimiento, incentivo, satisfaccion,

productividad.



Abstract

This paper aims to determine the motivating factors for workers in the construction
industry in Colombia, taking as example a population of employees of the city of Pasto, Colombia.
Initially scientific papers conducted in various countries that refer to the effects of motivators,
demotivating, intrinsic and extrinsic characteristics that affect work performance was reviewed.
In this way, the factors are identified that form the basis of the instrument “Study Of Motivators
And Demotivators Affecting The Performance Of Employees In The Construction Industry —
Questionare” delivered to 190 employees. The results were classified by SPSS statistical software.
Which he conducted an analysis of data by employee category and Principal component analysis
(PCA) of motivators, demotivating and variables of job satisfaction of employees. Considering the
most important motivators analysis "Training for work”, "The good salary", "Recognition of their
leaders", "The development of new physical and intellectual abilities" and "challenging tasks".
fundamental factors to create an increase in productivity through investment from the management

of human resources.

Keywords: Motivation, reward, performance, incentive, satisfaction, productivity.



Introduccion

En la actualidad las organizaciones enfrentan diversos problemas relacionados con el
desempefio de sus empleados, los cuales se asocian con distintas situaciones tales como el aumento
de los indices de rotacion, el ausentismo laboral y la motivacion en el trabajo, problemas que
impactan la demanda de los productos elaborados o los servicios prestados. Con relacion a la
motivaciéon se han llevado a cabo diversas aproximaciones teoricas, asi como una serie de

investigaciones en los sectores econdmicos, desde la primera mitad del siglo XX.

Se han identificado multiples factores que afectan el rendimiento laboral del trabajador,
tales como: sentir que el trabajo que desempefia dentro de la empresa es subvalorado por parte de
su supervisor o jefe, asi mismo, el entorno en el cual ejecuta sus tareas a diario no presenta las
condiciones adecuadas para que el trabajador pueda dar su mejor rendimiento, o tal vez que las

labores no se han disefiado en forma tal que se desarrolle la motivacion en si.

La motivacion comprendida como factor determinante en el rendimiento laboral del trabajador y
como eje principal en la productividad de una empresa, debe permitir el desarrollo de procesos que
permitan el aprovechamiento del potencial humano mediante factores motivacionales intrinsecos
e extrinsecos. Chiavenato (2009) afirma que las motivaciones basicas son el pilar para que las
personas sean diferentes unas de otras, asi pues, el individuo puede tener diferentes grados de
motivacién que varian en el tiempo; en este sentido una persona puede cambiar de motivacion de
un momento a otro. El grado de motivacion también varia entre individuos y aun en una misma

persona, todo dependiendo del contexto y las circunstancias

El presente estudio pretende analizar los factores motivacionales en un grupo de empleados
de empresas del sector de la construccion en Colombia. La presente investigacion se enmarca en

cuatro fases:

Fase exploratoria: Se reviso el marco bibliografico de estudios previos y el marco teorico

de las teorias motivacionales.
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Fase Conceptualizacion: A través de la revision de la fase exploratoria se identificaron las
variables que influyen directamente en la productividad. Estas variables se contrastaron con
elementos tales como motivadores, desmotivadores, factores intrinsecos, extrinsecos y satisfaccion
laboral. Las variables que se midieron son cualitativas, por lo tanto, se llevaron a cabo encuestas
con escala de Likert. Con una poblacion delimitada por 190 empleados en el sector de la

construccion de Pasto-Narifo.

Fase propositiva: los resultados arrojados de las variables encontradas en la fase de
conceptualizacion son la base para la formulacion del disefio de estrategias que contribuirdn con

el incremento en la productividad laboral.

Fase de validacion: Las hipdtesis generadas a través de modelos matematicos o estadisticos
generan sesgo en la evaluacion de la realidad, en otras palabras, no se puede expresar con exactitud
los resultados obtenidos en su totalidad, debido a la complejidad y a los diferentes contextos de

los fendmenos sociales.
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Capitulo I-Generalidades de la investigacion

1.1 Planteamiento del problema

Es importante empezar sefialando los preceptos de Salinas (2002) quien resalta que a
medida que la sociedad progresa economicamente y tecnoldogicamente, se considera una sociedad
con mas poder critico, asi pues, en el desempeno eficiente de las labores asignadas, los empleados
no solo aspiran mayor eficiencia para las organizaciones donde laboran, si no también lograr mayor

auto-satisfaccion.

Por otra parte Schultz (1995) resalta grandes avances en los procesos de gestion humana
tales como: reclutamiento, seleccion, asignacion y capacitacion de empleados, pero estos logros
no representan una mayor calidad del trabajo, si el personal no se siente motivado para rendir en
su maximo esfuerzo, en este sentido el autor también sefiala que la alta direccion de las empresas
ha caido en un error creyendo que la solucion para motivar a los colaboradores solo radica con un
incremento en los suelos. Aquella afirmacidon gozaba de un buen grado de aceptacién, pero en la
actualidad no es suficiente, debido a que los empleados tienen otras necesidades de satisfaccion.
Las nuevas generaciones de empleados requieren trabajos mas desafiantes que satisfagan sus

necesidades mas profundas, que no siempre se relacionan con el bienestar econdémico.

Seglin el boletin técnico del cuarto trimestre del afio 2015 presentado por el DANE, el
sector de la construccion en Colombia crecid un 3,3% del PIB, constituyéndose como un sector
clave en la economia colombiana el cual dinamiza asi la economia del pais y genera

proporcionalmente mayor empleo.

Los recursos humanos suponen gran parte del costo de la mayoria de proyectos de
construccion y la industria emplea a una gran variedad de personas con distinta formacion y cultura
ocupacional, incluyendo a trabajadores sin cualificacion, trabajadores expertos en los oficios y

profesionales en posiciones operativas, directivas y administrativas; es basico resaltar que este
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grupo de trabajadores tan variado operan en instalaciones no muy formalizadas, con una
estabilidad laboral bastante temporal y con una alta variabilidad significativa en sus respectivas

estaciones de trabajo (Dainty et al, 2007).

Segun el boletin del DANE mencionado, el sector de la construccion es una de las
actividades productivas que requiere mas del 90% de actividades en mano de obra. A pesar de que
el capital humano es el “core” del negocio, no se le ha dado la suficiente importancia. Los obreros
aportan su experiencia y su fuerza fisica en las obras de construccion, los cuales estan relacionados
directamente a la productividad del proyecto. Situaciones como el ausentismo, la rotacion y tener
trabajos temporales han impedido una buena gestion administrativa que busque generar un
adecuado compromiso en el cumplimiento de las tareas desarrolladas basdndose en un enfoque

humanista. Chiavenato (2009) al respecto plantea que:

Las organizaciones que ponen a las personas en primer lugar tienen una fuerza de trabajo mas
dedicada y comprometida, lo que se traduce en mayor productividad y satisfaccion de los
empleados, que estan dispuestos a hacer un esfuerzo extra, lo que sea necesario para ver que su
trabajo esta bien hecho y completo. Las estrategias de poner primero a la gente también permiten

que las organizaciones contraten trabajadores mas inteligentes, conscientes y leales  (p. 29).

En relacion con lo anteriormente expresado se puede afirmar que el factor motivacional es
determinante en el desempeio de las empresas en todos los sectores incluido el de la construccion,
teniendo especial relevancia los factores intrinsecos. En estos casos las organizaciones presentan
reduccion en costos laborales al disminuir la rotacion de personal, lo cual sustenta el interés en
estudiar el tema y comprender los factores que motivan y desmotivan a los trabajadores del sector

de la construccion.

1.1.1 Pregunta de investigacion.

(Cuadles son los factores motivacionales de los trabajadores del sector de la construccion?
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1.2 Justificacion

El desempefio organizacional estd mediado por una diversidad de factores dentro de los
cuales los relativos a la motivacién de los empleados es clave para la direccion. Conocer las
particularidades de la motivacion en los empleados del sector de la construccion es util dado que
orienta de manera adecuada las politicas y lineamientos de los organos de gobierno de las

cempresas.

El presente estudio analiza los factores motivacionales de los empleados de uno de los
sectores claves en el crecimiento econdmico del pais, lo que puede dar en torno al disefio de
estrategias que apunten a un mejor desempeino de las organizaciones, generando valiosos
antecedentes para el fomento de programas que se impartirdn en cada uno de los niveles,
concretamente dirigidos a la consecucion de un rendimiento dptimo del trabajo, alineados con los

objetivos organizacionales y la satisfaccion personal de los trabajadores,

Complementando lo anterior se destaca que la motivacion es el deseo de hacer un
significativo esfuerzo para lograr los fines organizaciones, donde se condiciona igualmente la
necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivacion general se refiere al
esfuerzo por conseguir cualquier meta, la concentracion esté en las empresas con el fin de reflejar
los intereses propios de los colaboradores y esto se convierta en una union primordial entre el
comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion

(Robbins, 1999).

Este esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion influye directamente proporcional
en el desarrollo de las actividades laborales y por ende en la productividad, el gran desafio de los
directores es encaminar efectivamente la motivacion de los trabajadores hacia el logro de los

objetivos de la organizacion.

Asi mismo, se acota que las empresas seleccionadas para la recoleccion de la informacion,

despliegan las condiciones adecuadas para esta investigacion en materia de motivacion y
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productividad por ser uno de los sectores mas significativos en la economia del pais y por ende
una importante fuente de generacion de empleo. Segun la informacién econdémica de las cuentas
nacionales obtenidas del Departamento Nacional de Estadistica-DANE (2014), donde se informa
que el sector de la construccion empled 1'428.000 personas. Lo que representd un incremento de
10,3% comparado al mismo mes de 2014. Factor relevante para presentar la cifra de desempleo
mas baja de los tltimos 15 afios. Para diciembre de 2014 el numero de trabajadores en el sector de
la construccion se ubico en 1.445.335 empleados, cifra que representa una aportacion del 6,5% en
el empleo nacional. Por lo tanto, la generacion de empleo del sector constructor continiia con una

dindmica positiva, generando frecuentemente nuevos empleos.

El décimo primer informe de la Camara Colombiana de la Construccion-CAMACOL
(2014), también pronostica que el PIB del Sector Edificador se mantendra positivo y continuara
aportando al crecimiento de la economia, creando cada afio alrededor de 80.000 nuevos puestos
de trabajo. Los empresarios estan invirtiendo en proyectos y en el desarrollo de politicas de
vivienda social en 2014 se impuls6 134.463 unidades de vivienda con una variacion del 16,3% con
respecto al afio 2013. Adicionalmente el sector constructor requiere un valor de $25 billones
anuales en insumos y servicios. Por lo que el Gltimo afo se utilizé 7.9 millones de m* de concreto
(7% mas que en 2013). Finalizando el 2014 se desembolsaron créditos hipotecarios por $7.7
billones (8% mas frente a 2013). A septiembre de 2014, las ventas minoristas de ferreterias y la

produccion de insumos para la actividad habian crecido en 10% y 2% respectivamente.

1.3 Objetivo general

Identificar los factores motivacionales en empleados de empresas del sector de la

construccion en Colombia.
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1.4 Objetivos especificos

Revisar la literatura en torno a los factores motivacionales.

Seleccionar un instrumento a partir de la literatura y adaptarlo a través de una validacion

por juicio de expertos

Identificar un grupo de empresas del sector de la construccion en Colombia donde se

caracterizan los factores motivacionales

Identificar los motivadores y desmotivadores con mayor relevancia a partir de los

resultados obtenidos
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Capitulo II-Fundamentacion tedrica y conceptual

2.1 Revision de la literatura

Lattman (1992) senala para empezar que:

La expresion “motivos” se refiere al conjunto de sentimientos de un individuo, lo que se refleja en
su forma de ansiar y pretender las cosas, por lo tanto, definié la motivacion como el estado que se
genera en el individuo como consecuencia de los motivos. Puede surgir de un conjunto de motivos
simultaneamente, motivos que se influyen entre si. Pero también pueden surgir como consecuencia

de una situacién de contraposicion de motivos (p. 87).

“La motivacion es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion
que satisfaga alguna de sus necesidades y asi pueda alcanzar las metas deseadas para el motivador”

(Sexton, 1977, p. 162).

El anterior concepto de Sexton, relaciona el esfuerzo y la retribucion que comprende el
contexto del individuo en el cual influyen la satisfaccion de las necesidades y las expectativas en

factores, tales como: los premios, la satisfaccion laboral, entre otras formas de reconocimiento.

Otra definicion de la motivaciéon de los recursos humanos sefala que ‘“consiste
fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto

desempefio” (Armstrong, 1991, p. 266).

Khan (1993) discute como se puede utilizar diversas teorias de la motivacion para mejorar
la productividad de los individuos en una organizacion. El estudio concluyd que, como primer
paso para motivar a la gente en una organizacion, la direccion deberia mostrar confianza en las
capacidades de su gente, debe proporcionar la formacién necesaria y el apoyo organizativo,
tratarlos de manera justa y equitativa en términos de salario inicial y recompensas posteriores, vy,
finalmente, prestar mas atencion a la utilizacion de los incentivos no monetarios y hacer énfasis
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para motivar a la gente. McFarland (1994) pone de relieve la importancia del papel de los gerentes
para motivar a los ingenieros para lograr un mayor rendimiento. El rendimiento esta determinado
por las capacidades y motivaciones de los individuos que interactuan con el entorno de trabajo.
Los gestores resisten al impacto, respondiendo a las diferencias individuales, el aumento de la
motivacion, guiando el desarrollo del grupo, y el control de los sistemas de organizacion. La
gestion eficaz requiere el fomento de comportamientos deseados como apoyo, educacion y

formacion, y de grupo y capacidad de organizacion en base a factores contextuales en desarrollo.

Aqui también es valido decir que “las investigaciones revelan que el nivel de motivacion
de los empleados tiene una influencia directa en su produccion individual y, ademas, en el nivel

de produccion de un equipo de empleados” (Rojas & Aramvareekul, 2003).

Por su parte Uwakweh (2006) en un estudio llevado a cabo en una ciudad del medio oeste,
se utilizé el modelo de Esperanza como un marco fundamental, en este sentido se evidencio la

necesidad de una mejora del clima de motivacion para los aprendices.

Los diferentes factores considerados en esta investigacion eran esfuerzo, esperanza,
instrumentalidad, instrumentalidades negativas y satisfaccion. "Se observd una baja puntuacion
global de motivacion de los encuestados” (p. 532). El estudio revela que los contratistas no estaban

proporcionando una variedad de recompensas a los aprendices.

Thwala & Monese (2006) también hicieron un gran aporte, ya que intentaron hallar factores
que promueven el comportamiento positivo de motivacion entre los trabajadores del sector de la
construccion, todo esto con el objetivo de mejorar la productividad y eficiencia en obras de
construccion, ya que la motivacion de un trabajador se evidencia en un aumento productivo de las

actividades que realiza en sus labores.

Asi mismo Doloi (2007) presento los resultados de una encuesta realizada en las industrias
de construccion de Australia, acerca de los factores de motivacion que afectan a la productividad
del trabajador, se tuvieron como puntos de referencia los atributos criticos de motivacioén que se

encuentran en las practicas de gestion actuales.
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El marco facilita la elaboracién apropiada de esquemas mediante la incorporacion de
factores de motivacion socioecondmicos en los procesos globales en la toma de decisiones. Del
trabajo en mencion se destacaron 25 parametros que influyen para estudiar sus relaciones entre si
y sus efectos sobre la motivacion de los trabajadores en los proyectos de construccion

seleccionados.

Las variables de evaluacion consistieron en las preferencias de los usuarios y la base de
conocimientos de proyectos anteriores, una clasificacion de estos atributos se establecio en el orden
de importancia relativa en la motivacion de los trabajadores para lograr una productividad 6ptima.
El analisis arrojo que los factores de motivacion mas criticos con respecto a la productividad, son
el ambiente de trabajo y el contrato de trabajo, ademas se destacaron 12 factores secundarios, tales
como seguridad econdmica, las expectativas de apreciacion al trabajo y recompensas dentro de la
empresa, seguridad laboral, las expectativas de promocidon y oportunidad para ascenso en la

empresa, el reconocimiento y las penalidades en las cldusulas de los contratos.

Otro estudio fundamental es el de Jin et al. (2005), donde se discutieron principalmente la
importancia de la comprension de los gerentes de las necesidades motivacionales de los ingenieros
civiles en la industria de la construccion, aqui se indago factores motivaciones intrinsecos y
extrinsecos de los ingenieros civiles, ademas se plantearon recomendaciones importantes para que
los gerentes pueden retener y motivar a los ingenieros civiles que participan en las obras de
construccion, en este sentido se destacan como factores motivadores el salario, beneficios y
crecimiento monetario, mientras que el bajo salario, la falta de respeto de la alta direccion y las
malas relaciones de trabajo fueron los desmotivadores para los empleados; el estudio expone que
los gerentes deben centrarse en los factores desmotivadores en primer lugar, antes de fomentar los

motivadores.

Finalmente, en este capitulo se expone un estudio de Kazaz et al. (2008), que incluyo a las
empresas de construccion, entre los hallazgos se determinaron en detalle los factores con mayor
influencia en la productividad del trabajo de construccion en Turquia, en esta investigacion se
realizd una encuesta a 82 empresas donde se evidencio que entre los cuatro grupos de factores que

afectan la productividad del trabajo del sector de la construccion, el grupo mas importante se
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relaciona con factores de organizacion, el segundo grupo mas los factores econdmicos, seguidos

por factores fisicos y psicosociales.

2.2 Teorias motivacionales

En este apice es fundamental nombrar a Robbins (2004) quien enmarca la relevancia de la
motivacion en los contextos laborales, de esta forma la motivacion es la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo, todo con el fin de conseguir metas organizacionales, pero si se logra satisfacer

alguna necesidad individual.

Seglin las caracteristicas basadas en el “que” y en el “como” se presenta la motivacion;
sobresalen dos grandes corrientes teoricas: las teorias de contenido y las teorias de proceso. Las
teorias de contenido pretenden responder a las preguntas relacionadas con las necesidades
especificas que motivan a las personas y los factores individuales para dirigir comportamientos en
la consecucion de objetivos. Entre estas teorias se resalta la jerarquia de necesidades de Maslow,
la teoria de los dos factores de Herzberg, la teoria de las necesidades de McClelland y el modelo

E-R-C de Alderfer.

Las teorias de proceso se basan en los procesos cognitivos subyacentes a la motivacion e
intentan dar cuenta de como se agiliza, orienta y se frena el comportamiento en funcidon de las
variables situacionales. Entre estas teorias de proceso sobresalen la teoria de las expectativas de

Vroom y la teoria de la equidad.

2.2.1 Teorias de contenido.

Las teorias de contenido, describen las variables motivacionales que determinan la
conducta de los empleados donde se resalta las necesidades, los motivos, los logros y los objetivos.

A continuacion, se describe un breve resumen de las teorias de contenido.
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2.2.1.1 Jerarquia de necesidades de Maslow.

Evidentemente todas las necesidades humanas no tienen la misma fuerza o imperatividad
para ser satisfechas, por ello su jerarquizacion dependen de cada, pero donde se resaltan cinco
necesidades fundamentales. Esta jerarquizacion de Maslow se trata de un sistema o piramide de
necesidades que van desde las necesidades primarias a las necesidades secundarias (Maslow,

1943).

Segun Maslow (1943) es fundamental nombrar las siguientes necesidades en orden

ascendente:

Primero las bésicas o fisiologicas las cuales dependen considerablemente del sostén de la
vida y la sobrevivencia, estas pueden ser el hambre, sed, las necesidades de abrigo, necesidades

sexuales y otras de caracter organico.

Luego se nombran las necesidades de seguridad, que se refieren a la defensa y proteccion
de dafios fisicos y emocionales; en estas influye la ausencia de peligro fisico y de miedo ante la
pérdida de posesiones, alimento y refugio. Las necesidades de seguridad son garantia de que las

necesidades primarias estaran cubiertas tanto tiempo como sea posible.

Por otra parte, las necesidades de afiliacion o pertenencia, partiendo de la premisa que los
seres humanos son seres sociales, necesitan pertenecer, es decir, ser aceptados por otros, dichas

necesidades se relacionan con lo afectivo, la pertenencia y la participacion social.

Maslow también hace referencia a las necesidades de estima, una vez que las personas
empiezan a satisfacer su necesidad de pertenencia, el paso siguiente es la estimacion, tanto propia
como de los demads, las necesidades de estima ademdas producen satisfacciones como poder,

prestigio, estatus y autoconfianza.

26



Finalmente se nombran las necesidades autorrealizacién o auto actualizacidén, segun
Maslow estas son las necesidades maximas dentro de la jerarquia y se refiere al deseo de
convertirse en lo que se es capaz, donde el fin es lograr resultados mediante el aprovechamiento

del talento personal y las capacidades del ser humano atendiendo sus aspiraciones.

Ahora bien “en la medida en que una necesidad queda razonablemente satisfecha, la
siguiente se vuelve imperativa” (Maslow, 1943, p. 379), en este sentido “ninguna necesidad queda
satisfecha plenamente, sin embargo, si estd suficientemente satisfecha, deja de ser una fuente de

motivacion personal” (Robbins, 2004, p. 156).

Robbins (2004), también sugiere que las dos primeras necesidades en la jerarquia que son
fisioldgicas y de seguridad se las considera también como necesidades de orden inferior y las tres
ultimas en la jerarquia que son sociales, de estima y autorrealizacion son del llamado orden
superior, luego de realizar la anterior distincion se puede decir que las necesidades de orden
superior obtienen gratificacion interna en la persona, mientras que las de orden inferior deben ser

satisfechas o es fundamental para ello, el exterior y entorno de la persona.

Ahora bien, la Jerarquia de necesidades de Maslow segin, Newstrom y Guzman (2011),
toda persona tiene necesidades que se desea satisfacer, pero cuando han logrado el objetivo
anterior, estas necesidades no son tan motivadoras como las que no lo estan cumplidas. Llevando
lo anterior al plano laboral los colaboradores se motivan con mayor entusiasmo por lo que buscan
en el presente, que por recibir mas de lo que ya tienen, por eso cuando una necesidad ha sido

plenamente satisfecha no es un gran motivador.

Senge (2004) de la misma forma explica que la motivacién y el cumplimiento de
necesidades no tiene un lugar importante en las distintas administraciones empresariales, pero esto
puede dar un giro si se comienzan a abordar las necesidades superiores como son: autoestima y

autorrealizacion.
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2.2.1.2 Teoria de los dos factores de Herzberg.

Herzberg (2003) postula “la presencia de un continuo doble, donde lo opuesto de

satisfaccion es la no satisfaccion y lo opuesto de satisfaccion es la no insatisfaccion” (p. 7).

Afirmo que existen dos grupos de factores separados que influyen en la motivacion y que operan
en la satisfaccion de las personas en su trabajo. Algunos factores causaban insatisfaccion entre los
empleados cuando no existian, sin embargo, su presencia por lo general lleva a los empleados
unicamente a un estado neutral, es decir, no son factores extremadamente motivantes. Estos factores
se conocen como factores de higiene o factores de mantenimiento, y corresponden a las condiciones
que rodean a las personas cuando trabajan. Implican las condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida,
el clima de las relaciones entre los directivos y los empleados, los reglamentos internos, las

oportunidades existentes, entre otros.

Los factores de higiene poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de
los empleados. A lo que se destinan estos factores es a evitar fuentes de insatisfaccion en el
ambiente, como amenazas potenciales que pueden romper su equilibrio. Dicho de otro modo,
cuando estos factores son dptimos lo que hacen es evitar la insatisfaccion (Herzberg, 1959, p.

47).

El segundo grupo de factores que manifiesta Herzberg son los denominados factores
motivacionales o satisfactores. Estos factores se basan en las condiciones que crean motivacion,
generan una satisfaccion duradera y un incremento en la productividad por encima de los niveles

normales.

Ahora bien, seglin postulados de Newstrom & Guzman (2011), factores motivacionales
siempre van a motivar a los trabajadores, pero rara vez la ausencia de estos factores causa
insatisfaccion en ellos. Estos factores relacionan el contenido del cargo y se concentran en las

obligaciones relacionadas al puesto del trabajo incluyendo: la libertad de decidir como hacer un
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trabajo, la responsabilidad, los ascensos, la utilizacion de las habilidades personales, el

reconocimiento, el logro, la posibilidad de crecimiento y el trabajo en si mismo.

2.2.1.3 Teoria de las necesidades de McClelland.

Refiriéndose especificamente a la teoria realizada por David McClelland, Newstrom &
Guzman (2011) sefialan que tiene como baluarte un sistema de clasificacion donde se destacan tres
de los impulsos mas dominantes que participan en la motivacion, por ello dicha teoria se enfoca

en las necesidades de logro, las necesidades de poder y las necesidades de afiliacion.

Al hablar de las necesidades de logro, en sintesis, es la necesidad por distinguirse del resto
y de tener realizaciones sobre un conjunto de normas, alcanzado el llamado éxito, también se puede
decir que es "El impulso por sobresalir, por tener realizaciones sobre un conjunto de normas, por
luchar para tener éxito" (Newstrom & Guzman, 2011, p. 162). Un empleado con este tipo de
exigencia tiende al crecimiento, donde los logros son importantes para si mismo y no por las

recompensas generadas a partir de una consecuencia.

Por otra parte la necesidad de poder alude a "la necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo" (Robbins, 2004, p. 162), es decir como expone
McClelland (1970) corresponde a un impulso por influir en las personas y en las situaciones
provocando cambios, es oportuno sefialar que las personas impulsadas por necesidades de logro y
poder duelen tomar riesgos y generalmente tienen gran participacion en alguna éarea de la
organizacion donde laboran, asumiendo posiciones de marcado liderazgo, estas personas ademas
tienen poder de mando en proyectos, programas o planes y disfrutan de las ocasiones en las que

deben competir con los demas, resaltando su alto nivel competitivo.

Ya hablando de las necesidades de afiliacion se puede decir son comportamientos de las
personas donde tienden a tener cercania con otras personas y establecer vinculos de cooperacion y
amistad con ellos. Este tipo de personas a nivel organizacional trabajan mejor, cuando son

felicitadas por sus actitudes favorables, solidarias y cooperativas; en este sentido es fundamental
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que en la administracion o gestion de alguna empresa se trate diferencialmente a sus empleados
segun la tendencia de cada uno, asi pues, el lider o superior debe comunicarse con sus empleados

segun la necesidad particular de cada persona (McClelland, 1970).

2.2.1.4 Modelos E-R-C de Alderfer.

Clayton Alderfer se puede decir realiza una revision detallada de la teoria de las
necesidades de Maslow, tratando de superar algunas debilidades de sus conceptos, y planteo una
jerarquia con tres niveles de necesidades, donde destaca las de existencia, de relacion y de

crecimiento mejor conocido como modelo (ERC).

El grupo de existencia se refiere a la provision de los elementos basicos para la supervivencia
humana y alude a aquellas que Maslow denominaba fisiologicas o basicas y de seguridad. El
segundo grupo de necesidades de relacion corresponden al deseo personal de establecer vinculos
de importancia y son el paralelo de las necesidades sociales y de estima descritas por Maslow. Por
altimo, las necesidades de crecimiento aluden al anhelo de desarrollo individual, o, en otras

palabras, de autorrealizacion.

Lo particular de esta teoria y a diferencia de la propuesta de Maslow es que Alderfer plantea que es
posible que estén activas dos 0 mas necesidades simultaneamente. Asimismo, afirma que en el caso
de que las necesidades superiores estén insatisfechas, se acentia el requerimiento para obtener las
inferiores. En esta perspectiva no se parte del supuesto de una progresion gradual rigida de
necesidades, sino por el contrario, de un ordenamiento flexible donde es posible transitar de

necesidades sin que sean satisfechas totalmente unas para pasar a las siguientes (Robbins, 2004, p.

161).

Segun los anteriores preceptos al tener frustraciones en las necesidades de jerarquia
superior, surgen deseos de las personas por satisfacer una necesidad inferior, dicho en otras
palabras "la frustracion del intento por satisfacer una necesidad superior puede incitar una

regresion a una necesidad inferior" (Robbins, 2004, p. 162).
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Aplicado lo anterior al &mbito laboral, Newstrom y Guzman (2011) retoman los preceptos
de Alderfer donde se dice que los empleados en un inicio se preocupan por satisfacer sus
necesidades de existencia, que combinan factores fisioldgicos y de seguridad, factores como el
sueldo, las condiciones fisicas de trabajo, la seguridad del empleo y las prestaciones son elementos
que cubren las necesidades de existencia; luego se encuentran las necesidades de relacion, que se
refieren a la comprension y aceptacion por parte de las personas ubicadas arriba, abajo y alrededor
del empleado en el trabajo y otros ambitos; finalmente la preocupacion esta en las necesidades de
crecimiento que pertenecen a la tercera categoria, y se refieren al deseo tanto de autoestima como

de autorrealizacion.

2.2.2 Teorias de proceso.

Al hablar de las teorias de procesos, se debe describir las motivaciones de los trabajadores
en una organizacion, es importante nombrar la teoria de las expectativas de Vroom y la teoria de

la equidad.

2.2.2.1 Teoria de las expectativas de Vroom.

Estos conceptos tedricos los propuso inicialmente Victor Vroom, pero fueron
complementados con los de Lawler III, ya hablando de dichas expectativas "la fuerza de una
tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacion de que al acto seguira
cierto resultado que el individuo encuentra atractivo" (Robbins, 2004, p.173). “Los trabajadores
se sentiran motivados para aumentar su desempefio, si estiman que ello traerd como resultado una
buena evaluacion del mismo, adecuadas recompensas organizacionales y satisfaccion de metas

personales” (Robbins, 2004, p. 176).

De esta manera, es posible esquematizar tres tipos de relaciones de expectativas laborales:
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Primero la relacion esfuerzo-desempenio, la cual es la probabilidad percibida de que, al

realizar un esfuerzo, este de por si llevara al adecuado desempefio personal.

La otra relacion es desempefio-recompensa, es una instancia donde las personas estiman

que, desenvolviéndose a cierto nivel, esto traera resultados esperados a manera de recompensa

Finalmente, la relacion de recompensa-metas personales, aqui se puede decir como las
recompensas de la organizacion van a satisfacer las metas personales y son por tanto atractivas
para el individuo, analizando en conjunto todo empieza por un esfuerzo para que termine en el

cumplimiento de objetivos personales.

Evidentemente la motivacion es producto de tres factores: el grado en que se quiera una
recompensa o desarrollo personal (valencia), los estimulos por la probabilidad de que el esfuerzo
produzca un desempefio exitoso (expectativa) y la consideracion que tienen las personas de que el

desempefio conducird a recibir la recompensa (instrumentalidad) (Davis & Newstrom, 1993).

Complementando lo anterior, la valencia se referird a "la fuerza de la preferencia de una

persona por recibir una recompensa” (Davis y Newstrom, 1993, p. 147).

Asi pues, la valencia se considera al nivel del deseo que una persona tenga por alcanzar
metas proyectadas y se lo puede tomar como un indicador personal y unico para cada empleado,
la valencia ademas esta determinada por la experiencia y puede cambiar con el tiempo, ya que las
necesidades de desarrollo personal se pueden cumplir y dar paso a nuevos deseos y requerimientos,
por ello en la gestion organizacional un buen administrador debe obtener informacion especifica
acerca de las preferencias de un empleado sobre un conjunto de recompensas. No es un dato menor
decir que las valencias pueden ser positivas y negativas, ya que las personas suelen tener
preferencias favorables o desfavorables hacia un determinado resultado, los rangos pueden variar

entre: -1 y +1 (Davis & Newstrom, 1993).
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Por su parte al hablar de expectativas, se pueden definir como "la fuerza de conviccion de
que el esfuerzo relacionado con el trabajo producira una realizacion de una tarea" (Davis &

Newstrom, 1993, p.148).

Las expectativas también tienen un rango cuantitativo y son probabilidades que estan
determinadas por el esfuerzo y el nivel de desempefio; el valor puede variar entre 0 y 1, donde 1
es el maximo de expectativa que tiene el colaborador de que su esfuerzo traerd como consecuencia

niveles de desempeio altamente efectivos.

Ahora bien, es basico resaltar la eficacia personal del individuo, la cual contribuye
notablemente a satisfacer las expectativas de desempeno y esfuerzo. Es mas probable que los
empleados con altos niveles de eficacia personal estén seguros de que la realizacion del esfuerzo
les permitira alcanzar un desempefio satisfactorio. La alta eficacia personal crea una evaluacion de

alta expectativa (Newstrom & Guzman, 2011, p. 123).

Al llegar a este punto, es necesario hablar de la instrumentalidad que se cataloga como "la
idea que tiene el empleado de que recibird una recompensa cuando haya realizado el trabajo"

(Davis y Newstrom, 1993, p. 148).

La instrumentalidad también se la puede medir e influye como el empleado piensa que van
a valorar su desempeio y le otorguen las recompensas correspondientes, varia en un rango de 0 al
I, en este sentido las recompensas o resultados podrian ser primarios o secundarios; las
recompensas primarias dependen de la accion del trabajador tales como promociones o aumentos
de sueldo y las secundarias surgen a partir de los primarias, tales como estatus en la organizacion,

reconocimiento y oportunidades de desarrollo en la empresa.
Es importante acotar que “El producto de la valencia, expectativa e instrumentalidad es la

motivacion. Se define como la fuerza del impulso hacia la accion” (Newstrom & Guzman, 2011,

p. 124).
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También se puede resaltar que los tres factores del modelo de expectativas se relacionan
en un numero infinito de combinaciones, en este sentido la combinacion multiplicativa que
produce la motivacion mas fuerte es una representacion positiva de gran magnitud con una elevada
expectativa y una alta instrumentalidad; por ello se afirma que si es grande el deseo por una
recompensa, pero cualquiera de las estimaciones de probabilidad es baja, es muy probable que la
motivacion sea moderada; en otro escenario si tanto la expectativa como la instrumentalidad son
bajas, la motivacion serd ain mas débil, aunque la recompensa tenga una alta valencia. (Newstrom

& Guzman, 2011).

El anterior modelo que contiene las expectativas, instrumentalidad y la valencia no busca
un principio universal para comprender la motivacion de las personas, pero si busca comprender
principalmente las metas y objetivos de las personas, ademads las relaciones que existen entre el
desempefio y la recompensa con la satisfaccion de las metas individuales, se puede decir ademas
que la reaccion de cada empleado ante la recompensa es muy variable, ya que cada uno tiene una
percepcion o vision de mundo, segin sus experiencias pasadas y valores personales aprendidos; al
analizar lo anterior se puede decir que la percepcion es idiosincratica del individuo, asi como
también dinamica, por ello la motivacion tiene la necesidad de un andlisis subjetivo, destacando

las particularidades de cada persona y de cada situacion especifica.

2.2.2.2 Teoria de la equidad.

Existe una importante funcion que cumple la equidad en la motivacion. Regularmente, los
empleados comparan lo que aportan al trabajo (esfuerzo, competencias, experiencia, educacion) y
sus resultados (salario, aumento, reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral. Las
personas perciben lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en €l y lo cotejan con
sus compafieros en términos de aportaciones y resultados. Si dicha relacion es considerada
equivalente, se considera la presencia de un estado de equidad; en otras palabras, a iguales aportes,
iguales resultados. Sin embargo, si la relacion parece inequitativa, se considera un estado de

desigualdad. (Robbins, 2004 p. 171).
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Complementando lo anterior “el referente que la persona utilice parece ser un factor clave
para esta perspectiva. Asi, los empleados pueden realizar cuatro comparaciones de referente”.

(Robbins, 2004, p. 171).

Siguiendo los aportes del autor anterior las comparaciones que realiza un colaborador

podrian ser las siguientes:

El yo interior, es decir las experiencias del empleado en otro cargo en la organizacion

actual.

El yo exterior aqui se nombran las experiencias del empleado en otro puesto fuera de la

organizacion actual.

El otro interior, comparando otro u otros individuos dentro de la organizacion actual.

Finalmente, el otro exterior, donde se comparan otro u otros individuos fuera de la

organizacion actual.

Asi mismo los colaboradores de una empresa al elegir un referente para determinar la
equidad entre aportes y resultados, tienen en cuenta diversos factores como: la informaciéon que se

posea del referente y el grado de atractivo que éste tenga para la persona.

Considerando lo anterior Robbins (2004) expone que existen cuatro variables para elegir
el referente las cuales son: género, antigliedad, nivel en la organizacion y escolaridad; luego de
escoger el referente se compara y si arroja desigualdad se consideran las siguientes opciones: (i)
cambiar sus aportes al trabajo; (ii) cambiar sus resultados; (iii) distorsionar las percepciones del
yo; (iv) distorsionar las percepciones del otro; (v) escoger otro referente; también se puede

considerar (vi) abandonar el terreno.
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Capitulo I1I-Desarrollo empirico-Metodologia

3.1 Alcance de la investigacion

Segun aportes de Herndndez, Fernandez, & Baptista (2010) la metodologia de la
investigacion hace referencia a las distintas etapas que son necesarias y realizadas realizados para
cumplir con una investigacion social y cientifica, siguiendo con estos preceptos una investigacion

puede ser de cuatro tipos: exploratoria, descriptiva, correlacional y explicativa.

Haciendo énfasis en el tipo descriptivo, segiin Danhke (1989, citado en Hernandez et al.,
2003), “la Investigacion Descriptiva busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta

a un analisis” (p. 117).

Con base en lo anterior, La investigacion de este estudio es de tipo descriptivo, ya que se
analiz6 como es y como se manifiesta la percepcion del ambiente de trabajo que tienen los
trabajadores dentro de las tres empresas de construccion seleccionadas en la ciudad de Pasto. A
demas, también es de tipo correlacional debido a que se evalud la relacion entre dos o mas factores
con el fin de encontrar el comportamiento de un determinado factor conociendo el de otro. Se
Identificaron los factores que hacen que haya un mejor incremento en la productividad laboral. La
identificacion de ellos se hace a través de la recoleccion y andlisis de la informacion de cada una

de las variables que afectan a la percepcion de los factores de motivacion.

3.2 Hipotesis

”La hipotesis indica lo que estamos buscando o tratando de probar y se define como una
explicacion tentativa del fendmeno investigado, formulada a manera de proposicion” (Hernandez,

Fernandez & Baptista, 2010).
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La hipotesis de este estudio es:

Los empleados de las empresas de construccion seleccionadas de la ciudad de Pasto
perciben que se encuentran dentro de un estado motivacional idoneo, sin embargo, existen factores

susceptibles de mejora.

3.3 Seleccion de la muestra

Para llevar a cabo la investigacion se eligid un método no experimental, de campo,
descriptivo y correlacional. Se optd por una muestra no probabilistica por conveniencia
conformada por 190 operadores entre auxiliares, maestros de obra, ingenieros, directores de obra
de 3 importantes empresas del sector de la construccion de la ciudad de Pasto, a los cuales se le

aplicéd una encuesta con escala tipo Likert ordinal.

3.4 Procedimiento

A los efectos de este estudio, se seleccionaron 3 empresas de la construccion en la ciudad
de Pasto. Se considerd para el estudio esta ciudad, debido a que es la principal ciudad en el
departamento de Narifio, donde existen proyectos de construccion de todos los tipos y ademas se

encuentran en curso. Se utiliz6 un muestreo no probabilistico.

Este método se adoptd ya que habia escasez de tiempo y no existia una completa

accesibilidad de todas las categorias de trabajadores de los centros, durante las visitas.

Se solicité de manera formal al gerente de cada empresa selecciona la autorizacion para
realizar las encuestas con el mayor numero de personal disponible. Luego de tener el
consentimiento, se realiza un plan de trabajo con los directores de obra y jefes de cuadrilla que se
complementa con una breve explicacion antes de entregar los cuestionarios, mencionando el

proposito del estudio y la garantia de confidencialidad y el anonimato de sus respuestas. Los
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cuestionarios fueron distribuidos entre los empleados presentes en las obras de construccion en el
dia de la visita del investigador. De esta forma los investigadores despejaron dudas que se

presentaron en el diligenciamiento del cuestionario.

Se hicieron intentos para recoger las respuestas por encima del 50 por ciento de los
empleados en cada uno de los sitios visitados. El objetivo era encuestar 220 empleados, pero 30
cuestionarios devueltos fueron descartados ya que los encuestados no respondieron completamente
el cuestionario. Por lo tanto, s6lo se utilizaron 190 cuestionarios para el analisis. La muestra de
190 empleados consistido en maestros de obra, ingenieros de campo, jefes de obra, directores de

obra y otros. Los datos fueron recogidos a través de cuestionarios de auto-informe.

3.4.1 Validez de contenido.

Se revisan un total de 70 articulos internacionales, de los cuales 15 incluian sus respectivos
instrumentos de estudio, donde finalmente, fue seleccionado el instrumento “Study Of Motivators
And Demotivators Affecting The Performance Of Employees In The Construction Industry —
Questionare” disefiado a través de los planteamientos motivacionales de Ramurthy & Sambatur
(2011). Ver anexo A. La evaluacion y adaptacion del cuestionario sobre el contenido ha sido
valorada por un Ingeniero civil especialista en vias y topografia y una psicéloga con magister en

neuropsicologia con el fin de garantizar su validez, reproducibilidad y practicidad.

3.4.2 Estudio piloto.

Para incrementar la fiabilidad y validez del cuestionario, se realiz6 un estudio piloto inicial
involucrando a 5 empleados. El cuestionario utilizado para el estudio piloto incluyo preguntas muy
técnicas con palabras poco comunes; por lo cual los empleados realizaron varias preguntas para la
comprender algunos items. Luego, se preparo el cuestionario final, sobre la base de las sugerencias
recibidas de los encuestados que participaron en el estudio piloto. El cuestionario final utilizado

en el estudio se muestra en el Anexo B.
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3.4.3 Estructura del cuestionario.

A través de literatura existente y el estudio piloto, el cuestionario fue disefiado para los
empleados de una empresa de construccion; dividido en dos partes. La Parte A: fue respecto a los
factores demograficos como la edad, género, estado civil, tipo de trabajo, afios laborales, nivel
educativo, lugar de origen y el idioma natal. En la Parte B: se dividio a su vez en cuatro secciones
diferentes. En la Seccion-1 se les solicitd a los encuestados que dieran su opinidén sobre nueve
factores motivacionales basicos, mientras que la Seccidon-2 abarca diez des-motivadores. En la
Seccion-3 abarca diez factores intrinsecos y extrinsecos diferentes y la Seccién-4 abarcaria cinco
preguntas relacionadas con el apoyo organizacional percibido. Se solicitd a los encuestados que
valoraran declaraciones dadas en una escala Likert de cinco puntos; 1 = muy en desacuerdo, 2 =

en desacuerdo, 3 = Indeciso, 4 = de acuerdo y 5 = muy de acuerdo (Tabla 1).

Tabla 1. Estructura del cuestionario

Parte A: Demografia.

S1. No. Seccion 1 Factores
1. Edad
2. Genero
3. Estado Civil
4. Ingresos Mensuales
Informacion General
3. Lugar de Origen
6. Idioma Natal
7. Tipo de Trabajo
8. Nivel de Educacion
Seccion 2 Factores de Experiencia
0. Afios de Experiencia
10. Experiencia Laboral Experiencia en la empresa actual
11. Numero de empresas donde ha trabajado
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SI. No. Seccidn 1

Factores

Buen salario

Beneficios Monetarios

Recompensas No-Monetarias

Posibilidad de Promociéon

Motivadores

Capacitacion y Desarrollo Profesional

Tareas Desafiantes

Reconocimiento de los Compaiieros

Crecimiento

Of X X S | B PP

Libertad para hacer el trabajo

Parte B: Motivacion y satisfaccion laboral.

S1. No. Seccidn 2

Factores

1.

Falta de Reconocimiento por parte de los Jefes

Falta de Respeto por parte de los jefes

Malas condiciones de trabajo

Politicas estrictas de la empresa

Desmotivadores

Inadecuadas técnicas de Gestion

Poca Seguridad en el Trabajo

Interferencias de la vida personal

Bajo salario

hed ISl B ISl B Bl Il I

Mala relacion con los colegas

_.
e

Largas horas de trabajo

SI. No. Seccion 3

Factores

Buen salario

Naturaleza del Trabajo

Factores Intrinsecos y

Lealtad hacia la empresa

Extrinsecos

Status y reconocimiento

Disefio de procedimientos

S & A

Trabajo autonomo
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7. Beneficios y ventajas
8. Logros y metas individuales
9. Promocion de Personal
10. Oportunidad en la toma de decisiones
S1. No. seccion 4 Factores
1. Cooperacion por parte del supervisor
2 Apoyo durante los problemas
Percepcion del apoyo en la ' :
3 o Capacidad del Lider para convencer y persuadir
organizacion
4. Preocupacion por la seguridad
5 Reconocimiento por parte del jefe

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).
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4.1 Analisis de los datos

Se utilizé para todos los calculos el paquete estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS)

version 23.0. Esto ayudo6 a analizar los datos més rapido y sacar conclusiones acerca de las

Capitulo I'V-Resultados

caracteristicas de las poblaciones objeto de estudio en la base de datos de la muestra.

4.2 Demografia de los encuestados

Los detalles demograficos de los encuestados se indican en la Tabla 2. Las Estadisticas
descriptivas de la seccion 1 detallada para el marco de los operarios utilizadas en este estudio

incluyen valores de frecuencias, medias, porcentajes y desviaciones estandar las cuales se

muestran en la Tabla 3.

Tabla 2. Demografia de los encuestados

Parametro Escala y porcentaje de respuestas
20 - 25 Anos | 26 — 30 Afos 31 — 39 Anfos >40 Anos
Edad
28.,40% 18,90% 26,80% 25,80%
Masculino Femenino
Genero
73,70% 26,30%
Soltero Casado Viudo Otro
Estado civil
42,10% 28,40% 0,00% 29,50%
2.000.000
1.000.000 - 3.500.000-
Ingresos <1.000.000 - >5.000.000
2.000.000 5.000.000
Mensuales 3.500.000
87,30% 10,50% 2.1% 00.0% 00.0%
Lugar de Narino Otro
Origen 98,40% 1,60%
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o . Técnico o ) o )
Nivel de Primaria Bachiller Profesional | Especialista | Magister | Otro
tecnologo
Educacion
33,20% 52,60% 4,20% 00.0% 2,10% 00.0% |7.9%
3-5 Mayor a 10
Afios de 0—1 Afo 1 - 3 Anos 5-10 Afos
Afos Anos
Experiencia
36,80% 26,30% 15,80% 15,80% 5,30%

Nota. Fuente: la presente investigacidon-Montenegro, F. (2016).

El coeficiente de Alfa de Cronbach es de 0,733 para los factores de motivacion lo que
indica que las variables explicativas consideradas son fiables. Se puede observar que el factor
“Libertad para realizar el trabajo" tiene un valor medio de 4,06 por lo tanto es el factor
motivacional mas importante, seguido por “Crecimiento” con un valor en la media de 3,73.
"Recompensas No-Monetarias" y "Beneficios Monetarios” fueron los factores motivacionales

menos considerados por los encuestados.

Tabla 3. Estadisticas descriptivas para los factores de motivacion

Factor Desviacion
Media estandar Rank

Libertad para hacer el trabajo 4,06 1,180 | I
Crecimiento 3,73 1,411 | 11
Tareas Desafiantes 3,57 1,354 | 111
Reconocimiento de los

3,22 1,462 | IV
Compaiieros
Posibilidad de Promocion 3,10 1,403 | V
Capacitacion y Desarrollo

3,04 1,513 | VI
Profesional
Buen salario 2,35 1,052 | VII
Recompensas No-Monetarias 1,80 ,889 | VIII
Beneficios Monetarios 1,65 ,879 | IX

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).

Los resultados del analisis de datos también indican los principales elementos de disuasion,
en los factores “Bajos salarios” y "Politicas estrictas de la empresa”, seguido de “Interferencias en

la vida personal”. También fueron considerados como menos des-motivantes los factores “Malas
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relaciones entre colegas" y "Falta de respeto por parte del jefe”. El alfa de Cronbach para esta

seccion es de 0,768. En la tabla 4 se tabulan y califican las medias de los factores desmotivadores.

Tabla 4. Estadisticas descriptivas para los factores de desmotivacion

F Desviacion
actor
Media estandar Rank
Bajo salario 3,41 1,442 | 1
Politicas estrictas de la
3,18 1,364 | 11
empresa
Interferencias de la vida
2,92 1,498 | III
personal
Largas horas de trabajo 2,84 1,434 | 1V
Inadecuadas técnicas de
2,82 1,219 |V
Gestion
Malas condiciones de
] 2,73 1,335 | VI
trabajo
Falta de Reconocimiento
2,67 1,281 | VII
por parte de los Jefes
Poca Seguridad en el
2,57 1,414 | VIII
Trabajo
Falta de Respeto por parte
) peloporp 2,51 1,474 | IX
de los jefes
Mala relacion con los
2,33 1,449 | X
colegas

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).

En la seccion 111 se encuentra las variables de satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos
presentan un alfa de Cronbach de 0,875, lo que se considera dentro de un buen rango de fiabilidad.
Los valores de percepcion evaluados por temas relacionados con la motivacion en el trabajo y la
satisfaccion se indican en la Tabla 5. Las medias oscilaron entre un minimo de 2,57 y un maximo
de 3,88. El anélisis revela que los empleados no se encuentran motivados para los factores de
“Buen salario”, “Beneficios y ventajas”. Por lo tanto, se necesita las intervenciones apropiadas

para elevar las aspiraciones de los empleados en estos aspectos.
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Tabla S. Estadisticas descriptivas para los factores relacionados con la satisfaccion laboral

Desviacion
Factor
Media estandar Rank
Preocupacion por la seguridad 3,88 1,218 | 1
Capacidad del Lider para convencer
) 3,73 1,396 | I

y persuadir
Reconocimiento por parte del jefe 3,71 1,500 | III
Cooperacion por parte del supervisor 3,69 1,357 | IV
Apoyo durante los problemas 3,67 1,231 |V
Logros y metas individuales 3,57 1,500 | VI
Naturaleza del Trabajo 3,51 1,502 | VII
Lealtad hacia la empresa 3,45 1,473 | VIII
Promocion de Personal 3,43 1,528 | IX
Oportunidad en la toma de

o 3,18 1,577 | X
decisiones
Trabajo auténomo 3,18 1,495 | X1
Status y reconocimiento 2,88 1,333 | XII
Disefio de procedimientos 2,86 1,514 | XIII
Beneficios y ventajas 2,61 1,397 | XIV
Buen salario 2,57 1,443 | XV

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).

Los Factores como “Oportunidad en la toma de decisiones”, “Promocion de Personal”,
“Lealtad hacia la empresa”, ‘“Naturaleza del trabajo” y “Logros y metas individuales” se
encuentran en un rango de 3,18 a 3,57 considerado un rango moderado con tendencia a una leve
motivacion. Otros factores como “Apoyo durante los problemas”, “Cooperacion por parte del
supervisor”, “Reconocimiento por parte del jefe”, “Capacidad del lider para convencer y
persuadir” y “Preocupacion por la seguridad”. Estan en el rango de 3.67 a 3,88 son factores que se
encuentran entre los niveles de la escala de Likert correspondientes entre "Indecisos” a “de
acuerdo”. Por tal razon se puede sefialar que los empleados estan medianamente motivados por la

seguridad, la capacidad de persuasion y el reconocimiento por parte de los jefes.
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A partir de la Tabla 6, se puede inferir que los encuestados no se encuentran fuertemente
inclinados hacia una motivacion especifica, sino que consideran la necesidad de una mezcla entre

la motivacion intrinseca y extrinseca.

Tabla 6. Factores de motivacion intrinsecos y extrinsecos

Desviacion Desviacion
Motivacion intrinseca Media Motivacion extrinseca Media

estandar estandar
Lealtad hacia la empresa 3,45 1,473 Buen salario 2,57 1,333
naturaleza del trabajo 3,51 1,502 Status y reconocimiento 2,88 1,275
Disefio de procedimientos 2,86 1,514 Logros y metas personales 3,57 1,500
Trabajo auténomo 3,18 1,495 Beneficios y ventajas 2,61 1,397

Nota. Fuente: la presente investigacidon-Montenegro, F. (2016).

4.3 Analisis de componentes principales de motivadores, desmotivadores y variables de

satisfaccion laboral de los empleados

Se utiliz6 el andlisis factorial en este estudio para la reduccion y resumen de datos. Antes
de llevar a cabo el Analisis de Componentes Principales (ACP), se comprueba las variables del

muestreo mediante el test de Kaiser-Meyer-Olkin.

4.3.1 ACP para los factores Motivadores.

El anélisis de componentes principales de “motivadores” indica que la adecuacion muestral
presenta una buena adecuacion a los datos, ya que el estadistico de KMO!, presenta un valor de
0,635 y Chi-cuadrado de 165,75. Mediante la prueba de esfericidad de Bartlett podemos asegurar

que el nivel critico es superior a 0,05 por lo tanto no se rechaza la hipotesis nula de esfericidad.

1 A partir de 0,5 se considera que es buena la adecuacion muestral para un andlisis factorial.
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Como se observa la validacion de la hipotesis es valida, ya que obtiene el valor 0,000.
Comprobamos que, una vez introducidas todas las variables, los resultados obtenidos nos ofrecia

una matriz definida positiva, condicion necesaria para poder continuar con la metodologia ACP.

Tres componentes se extrajeron después de la rotacidon y estos componentes se agrupan en

aspectos comunes sobre la base de las caracteristicas del trabajo (Tabla 7).

Tabla 7. Matriz de componente rotado para motivadores

Componente
Factor
1 2 3

Capacitacion y Desarrollo

,852 ,167
Profesional
Posibilidad de Promocion ,805 ,181 ,263
Crecimiento ,780 -207
Beneficios Monetarios ,893 116
Recompensas No-Monetarias ,830 ,113
Libertad para hacer el trabajo ,327 -,524 ,448
Buen salario 444 458
Reconocimiento de los

,119 ,908
Compaiieros
Tareas Desafiantes ,204 ,881

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.
Meétodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

Nota. Fuente: la presente investigacidon-Montenegro, F. (2016).
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Figura 1. Grafico de componente en espacio rotado para los factores motivadores

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).

a) Componente I - capacitacion, Promocion y Crecimiento.

Tres de las variables subyacentes estan fuertemente relacionadas con ‘“capacitacion y
desarrollo profesional”, “Posibilidad de promocioén” y “Crecimiento”, con un factor que va desde
0.85 a 0,78. Esto indica que los beneficios extrinsecos son factores importantes en la motivacion

de los empleados.

b) Componente II - Beneficios Monetarios y Recompensas no monetarias.

Se encontraron dos variables asociadas con factores de “Beneficios Monetarios” y
“Recompensas No-Monetarias”, que van desde 0,893 a 0,830. Indica que ademas de que los

empleados estén motivados por un buen salario, bonos, comisiones, etc. También serd una buena

recompensa motivacional elementos no monetarios.
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c) Componente I1I- Reconocimiento y Tareas desafiantes.

Se identificaron dos componentes, donde la perspectiva del “reconocimiento por parte de
los compatfieros” se considera el factor mas motivador, seguido de la “realizaciéon de tareas

desafiantes”

4.3.2 ACP para los factores Desmotivadores.

Los resultados del analisis de componentes principales de los factores desmotivadores se
presentan en la Tabla 11. Se encontrd un valor de KMO de 0.634 y Chi-cuadrado con un valor de
173,46, lo que indica que la adecuacion de la muestra es admitible y existe correlacion entre las
variables consideradas. Los de-motivadores también se agruparon en tres componentes después de
la rotacion de la matriz. El primer componente se refiere principalmente a la “Falta de respeto por
parte de los jefes” y a la “Mala relacion con los colegas”. Bajo este componente, ocho atributos se
consideraron con cargas de factores que van desde -0.466 a 0.547. De esto se puede decir que

proporcionar buenas relaciones personales de trabajo es muy importante.

El segundo Componente se relaciona con la administracion de empresas en la que se
considera “Politicas inflexibles de la empresa" y las "malas condiciones del sitio de trabajo”, que
tienen factor de cargas de 0,730 y 0,850, respectivamente. Por lltimo, el tercer componente indica
las variables relativas a la “seguridad del empleo” e “interferencias personales de la vida”.
seguridad en el empleo con un factor de carga de 0,78 por primera vez bajo este componente,
seguido por la interferencia vida personal con un factor de carga de 0,71 y el trabajo por largas
horas es el ultimo factor, el factor de carga mas bajo de 0,48. Finalmente, se puede concluir que
los desmotivadores deben ser abordados a través de intervenciones adecuadas, con un sentido de
urgencia, con el fin de aumentar el rendimiento de los empleados y para detener el cultivo de las

tendencias negativas relacionadas con dichos factores.
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Tabla 8. Matriz de componente rotado para los factores desmotivadores

Componente
Factor 1 2 3
Falta de Respeto por parte de
) petoporp ,895 ,140
los jefes
Mala relacion con los colegas 720 235
Falta de Reconocimiento por
,547 ,283
parte de los Jefes
Politicas estrictas de la empresa 111 ,850
Malas condiciones de trabajo 436 730
Interferencias de la vida
,239 ,564 ,395
personal
Inadecuadas técnicas de
. ,286 ,806
Gestion
Largas horas de trabajo ,374 -,370 ,674
Bajo salario -,466 ,359 ,643
Poca Seguridad en el Trabajo ,449 ,459 511

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).
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Figura 2. Grafico de componente en espacio rotado para los factores desmotivadores

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).
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4.3.3 ACP para los factores que afectan satisfaccion en el trabajo.

El Factor de carga de los diferentes factores de satisfaccion laboral se muestra en la Tabla
12. Las rotaciones de los factores de satisfaccion en el trabajo produjeron tres componentes con
un valor de adecuacion KMO de 0,772 y un valor de chi-cuadrado de 445,168. El primer
componente se encuentra relacionado con los “logros”, el “reconocimiento” y la “promocion” los
cuales presentan un mayor grado de satisfaccion a comparacion de las 11 variables subyacentes

con factores de carga q van desde 0,124 a 0,708.

El segundo componente dispone de 13 variables donde sobresale la “Capacidad del Lider
para convencer y persuadir”, “Preocupacion por la seguridad” y el “Apoyo durante los problemas”
con un factor de carga de 0,819 a 0,916. De esto se puede observar la existencia de una buena
comunicacion entre los jefes y los subordinados ademdas se resaltan la satisfaccion de los
empleados al reconocer la preocupacion por parte de la direccion para establecer politicas de
seguridad industrial. Finalmente, el tercer componente consta de 10 atributos con dos atributos
principales "Naturaleza del Trabajo" y "Buen salario" con cargas factoriales 0,797 y 0,771
correspondientemente. Se puede deducir que a los empleados les satisface su trabajo, pero el

salario no deja de ser un factor muy importante que influye en el desempefio laboral.

Tabla 9. Matriz de componente rotado para los factores de satisfaccion laboral

Componente
Factor
1 2 3

Logros y metas individuales ,792 ,145 237
Status y reconocimiento 778
Promocion de Personal 753 337
Beneficios y ventajas ,708 ,130 225
Disefio de procedimientos 687 292
Trabajo auténomo ,653 -,144 ,438
Oportunidad en la toma de

o ,590 ,486 ,195
decisiones
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Lealtad hacia la empresa ,548 272 447
Capacidad del Lider para 016
convencer y persuadir ’
P i6 1 idad

reocupacion por la segurida 175 877 163
Apoyo durante los problemas

poy P 819 223
Reconocimiento por parte del
. ,296 776 -, 151
jefe
Cooperacion por parte del

P ] porp ,144 727

supervisor
Naturaleza del Trabajo 197 797
Buen salario ,124 -,199 771

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).
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Figura 3. Grafico de componente en espacio rotado para los factores de satisfaccion laboral

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).
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4.4 Analisis de los datos por categoria de empleado

Los analisis de datos por tipo de trabajo seran representados utilizando graficos de radar.
El gréfico de radar se dibuja usando valores de las medias de varios factores de satisfaccion de
motivacion, Desmotivacion y de satisfaccion laboral. Un Grafico Radar es un método grafico de
visualizacion de datos multivariados en forma de un grafico bidimensional de tres o mas variables

cuantitativas representado en los ejes a partir del mismo punto.

El gréfico radial a parir de los valores de las medias para los factores motivadores se
muestra en la Tabla 7 y en la Figura 1, respectivamente. Los ejes en este grafico indican las
diferentes variables. Las curvas en red ilustran la importancia de cada grupo de factores que se
percibe, por diferentes grupos de empleados. A partir de la grafica de radar, No se observa una
gran diferencia entre los grupos de factores de motivacion y los diferentes grupos de empleados.
Sin embargo, se puede observar que las medias de los factores motivacionales tales como "Buen
salario", "Beneficios monetarios”, “Tareas desafiantes" y "Posibilidad de promocion” estan mas
cerca entre si. Esto indica que las percepciones de diferentes grupos de empleados con respecto a
estos factores son casi los mismos. Sin embargo, factores tales como "Libertad para hacer el
trabajo", "Crecimiento”, Capacidad y desarrollo Profesional' tienen grandes variaciones en los
valores de las medias entre los diferentes grupos de empleados debido a sus diferentes necesidades

y sus etapas de la vida y de la carrera actual en que se encuentran.
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Tabla 10. Valores de las medias de los motivadores por grupos de empleados

Motivadores — hedias
“ariable Técnico o
Auxiliar Tecnélogo Maestro Ingeniera Otro
Buen zalario 213 244 .67 2138
Beneficios Monstarios 1.50 ] 122 1,67 213
Pecompensas No-Monetarias 1.70 ] 144 2,33 208
Pozibilidad de Promocion 2,55 3,25 356 3.67 346
Capacitacion v Desamrollo _ ~
. - 243 3,25 3,36 433 323

Profesional
Tareas Dezafiantes 320 3,30 4.00 4.00 3,77
Fieconocimiento de los

. . 3,13 2,75 3.67 4,00 3,00
Compafiercs
Crecimiento 3,10 3,25 444 3,00 408
Libertad para hacer el trabajo 4,00 3,23 444 3,00 3,92

Nota. Fuente: la presente investigacidon-Montenegro, F. (2016).
Buen salario
5,00
Libertad para Beneficios
hacer el trabaj of onetarios
—o— Auxiliar

. / Recompensas No-

Crecimiento® .
\ Monetarias
Reconocimiento .
Posibilidad de
de los .
o Promocion
Compafieros

Tareas

) Desarrollo
Desafiantes

Profesional

—e— Técnico o Tecndlogo
Maestro
—e—Ingeniero

e—Otro

Figura 4. Grafico radial de factores motivacionales por grupos de empleados

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).
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Desde el grafico de radar para factores desmotivadores presentes en la Figura 2 y en la
Tabla 8, se puede inferir que los desmotivadores como "Inadecuadas técnicas de gestion”,
“relacion con los colegas" y "Falta de respeto por parte de los jefes” presentan valores que varian

significativamente para los diferentes grupos de empleados.

Tabla 11. Valores de las medias de los des-motivadores por grupos de empleados

Desmotivadores — Medias
Variable Técnico o
auxiliar Tecnodlogo Maestro Ingeniero Otro

Falta de Reconocimiento por

2,75 3,00 2,22 1,67 3,00
parte de los Jefes
Falta de Respeto por parte de

3,05 2,75 1,67 1,00 2,54
los jefes
Malas condiciones de trabajo 2,80 2,50 2,33 1,67 3,23
Politicas estrictas de la empresa 2,95 3,75 3,22 4,67 3,00
Inadecuadas técnicas de

3,05 3,50 2,67 1,67 2,62
Gestion
Poca Seguridad en el Trabajo 2,95 2,75 2,22 1,67 2,38
Interferencias de la vida

3,00 3,50 3,22 3,00 2,38
personal
Bajo salario 3,30 425 3,44 4,33 3,08
Mala relacion con los colegas 3,10 2,25 1,78 1,00 1,85
Largas horas de trabajo 3,15 3,25 2,44 2,33 2,62

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).

Falta de
Reconocimiento...
5
Largas horas de Falta de Respeto
trabajo 4 por parte de los...
-4 i
-, . —@— auxiliar
Mala relacién con Malas condiciones auxilia
los colegas 1 de trabajo —@— Técnico o Tecndlogo
Maestro
) ) Politicas estrictas —@— Ingeniero
Bajo salario /./._ de la empresa
P Otro
Interferencias de la Inadecuadas
vida personal técnicas de Gestion

Poca Seguridad en
el Trabajo

Figura 5. Grafico radial de factores des-motivacionales por grupos de empleados

Nota. Fuente: la presente investigacidon-Montenegro, F. (2016).
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Los valores de las medias que identifican la satisfaccion laboral se muestran en la Tabla 9
y se representan graficamente en la Figura 3. El grafico de radar muestra que la mayoria de grupos
indican un nivel neutral a un nivel bajo de satisfaccion (valor de 2,95 a 2,00) con respecto a “buen
sueldo”. Este tipo de neutralidad puede conducir a tasas de desercion mas altas si a los empleados
las empresas de la competencia les ofrecen mejores paquetes de pago. Adicionalmente se observa
que los ingenieros tienen una mayor satisfaccion en factores de “Trabajo autébnomo”, “Status y
reconocimiento”, “Logros y metas individuales”, “Capacidad del lider para convencer y
persuadir”’. Condiciones que se manifiestan para los niveles mas altos de toma de decisiones con

responsabilidad.

Tabla 12. Valores de las medias para los factores de satisfaccion laboral por grupos de

empleados
Satisfaccion Laboral — Medias
Variable Técnico o
Auxiliar | Tecnodlogo | Maestro | Ingeniero Otro

Buen salario 2,05 2,00 3,44 2,67 2,92
Naturaleza del Trabajo 2,90 2,75 4,22 4,00 4,08
Lealtad hacia la empresa 3,10 3,50 3,89 4,00 3,54
Status y reconocimiento 2,35 3,75 3,78 4,67 2,38
Disefio de procedimientos 2,30 3,50 3,22 4,67 2,85
Trabajo auténomo 2,35 3,75 3,89 5,00 3,38
Beneficios y ventajas 2,15 425 3,00 2,67 2,54
Logros y metas individuales 3,05 4,00 422 4,67 3,54
Promocion de Personal 3,20 4,00 4,00 3,33 3,23
Oportunidad en la toma de decisiones 2,90 3,50 3,56 4,33 3,00
Cooperacion por parte del supervisor 3,80 4,00 4,11 4,00 3,08
Apoyo durante los problemas 3,50 425 3,67 4,00 3,69
Capacidad del Lider para convencer y

sersuadir 3,85 3,25 3,56 5,00 3,54
Preocupacion por la seguridad 3,65 425 4,11 4,33 3,85
Reconocimiento por parte del jefe 3,75 4,25 3,67 4,67 3,31

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).
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Buen salario
Reconocimie,.. > Naturaleza...
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—@— Ingeniero
rabajo... —8— Otro

Oportunidad... Beneficios y...
Promocion de... Logros y...

Figura 6. Grafico radial para los factores de satisfaccion laboral por grupos de empleados

Nota. Fuente: la presente investigacion-Montenegro, F. (2016).

4.5 Analisis de resultados con la teoria

La teoria de las necesidades de Maslow. Se basa en las necesidades de cada individuo
basandose un orden jerarquico donde las necesidades primordiales se encuentran al principio y las
de mayor importancia en la cima. Pero a comparacion de otras teorias esta no ayuda como motivar
al individuo ni marcar una lectura sencilla de la misma. El estudio presento un buen
comportamiento en las necesidades de Jerarquicas de Maslow para la seguridad, autorrealizacion

y reconocimiento permaneciendo la fisiologia y afiliacion en el ultimo lugar de priorizacion.

En los factores de MacClelland. Se plantea tres necesidades de poder, de logro y de
afiliacion. La Necesidad de logro se ve motivada por presentar buenos resultados en la asignacion
y realizacion de tareas desafiantes. La Necesidad de poder no estd bien motivada por la falta de
respeto de los jefes a sus trabajadores y la Necesidad de afiliacion tampoco estd bien motivada

debido a que no hay un buen reconocimiento entre compaiieros.
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En el factor dual de Herzberg. El incremento de rendimiento de los empleados varia segun
su nivel de satisfaccion. El estudio present6 los siguientes factores de acuerdo a Herzberg. En los
factores higiénicos se presentan caracteristicas como la responsabilidad y reconocimiento de sus
jefes por el cumplimento de las actividades. Los Factores motivadores se reflejan a través del

crecimiento en términos de conocimientos y habilidades en el desarrollo de tareas desafiantes.

Segin la ERC de Alderfer se plantea 3 grupos de necesidades motivacionales basicas: la
existencia, las relaciones y el crecimiento. La motivacion de existencia en los resultados la
seguridad tuvo un buen comportamiento quedando rezagada la satisfaccion en las necesidades
fisioldgicas. La motivacion de Relacion no estd bien motivada debido a que no hay un buen
reconocimiento entre compafieros y por Ultimo la motivacion de Crecimiento tiene una buena
percepcion por parte de los empleados en vista de que regularmente existen capacitaciones de

trabajo.
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Conclusiones

Para influir en el comportamiento y el rendimiento de los empleados, la direccion debe
estar bien informada sobre la motivacion de los empleados para alcanzar su maximo potencial. En

"

este estudio, los empleados consideran ‘“‘capacitaciéon para el trabajo", "buen sueldo", "el

reconocimiento de sus jefes", "crecimiento en términos de conocimientos y habilidades" y "tareas

desafiantes", como los motivadores importantes.

Los principales desmotivadores considerados por los empleados eran "bajos salarios",
"malas condiciones de trabajo" y "la falta de respeto de los jefes", pero estos factores pueden ser

inadecuados para comparar el entorno de trabajo propicio debido al tamafio limitado de la muestra.

Los resultados de la estadistica inferencial identificaron conjuntos similares de variables
explicativas que motivan a los empleados. Los maestros de obra indican un nivel neutro de
satisfaccion en relacion con el “buen sueldo™. Pero este tipo de neutralidad puede conducir a una
mayor desercion en los demds grupos de trabajo, si se ofrecen mejores paquetes de pago por
empresas de la competencia. Tanto los maestros como los ingenieros estan en el rango neutro
satisfaccion en comparacion con otros grupos de empleados, para conseguir una oportunidad en la
toma de decisiones. Ellos deben tener la facultad con niveles mas altos de toma de decisiones con

responsabilidad.

Este estudio se limit6 en su gran medida (mas del 87%) al grupo de trabajadores compuesto
por ayudantes o auxiliares de obra, en el futuro una encuesta modificada adecuadamente se puede
llevar a cabo por trabajadores cualificados y no cualificados en la industria de la construccion. Por
lo tanto, el estudio actual puede ser precursor de mas estudios en profundidad para investigar los
factores pertinentes que afectan al rendimiento que mejor se adapte a la industria de la

construccion.
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Recomendaciones

Si bien es importante ampliar el marco tedrico con fuentes secundarias locales, se debe
también ampliar con fuentes internacionales con el fin de tener un punto de comparacion que

permita contemplar un mayor niimero de variables.

Las diferentes teorias de la motivacion deben servir como una base flexible de apoyo, mas

no una camisa de fuerza que relacione un contexto especifico.

En la elaboracion del instrumento de andlisis se debe tener en cuenta el grado de
escolaridad de los encuestados. Con el fin de tener un vocabulario simple y comprensible. A demas
es importante la participacion presencial del grupo de investigadores para resolver inquietudes y
la revision de que los cuestionarios en el momento de entrega para asegurar su completo

diligenciamiento.

Es importante cuantificar y evaluar los resultados obtenidos en la encuesta con un software
estadistico apropiado que permita reducir tiempos y genere un analisis de una manera sencilla y

completa.
Finalmente, se recomienda ampliar este tipo de estudio a otros sectores de la industria

colombiana con el fin de fortalecer el cuerpo directivo en problemas relacionados a factores de

desmotivacion que afecten la productividad de la empresa.
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Anexo A. Cuestionario de Ramurthy & Sambatur. “Study Of Motivators And

Demotivators Affecting The Performance Of Employees In The Construction Industry”

Study Of Motivators And Demotivators Affecting The
Performance Of Employees In The Construction Industry -
Questionare

Part - A: Demographic Questionnaire
Please mark the appropriate box with an “X". Your sincere and frank answers to the

questions will be much appreciated.
Name of the Organisation |
L Age 2. Gender
20-25Ym 26-30Yrs |31-39Yrs |=40¥rs |Male |Female
3. Marital Status 4. Monthly income Rs.

Single Mamied |Widow <1500 | 3000 | 20000

5. Native State 6. Mother tongue 7. Job type
Kamataka Others Kannada  |English |Engineer | Supensor

8. Level of Education
: Bachelor of | Masterof | BE. with Post

Diploma Engineesing| Engineering, | Gradiiate Diploma Others

9. Years of Experience
0-1Trs 2.5Tn |6-10Vs | Above10Yr

10. Experience in the present company
0-17rs 2.3 |6-107 | Abowe10Ym

11. No. of companies worked
0-1 1-3 Above 3
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Part- B: Motivation and Job satisfaction Questionnaire

This survey consists of several questions divided into sections. Please Mark the box with an
"X" that best matches your answer. Rate the following aspects of your organization on a
scale of, 1= strongly disagree, 2= disagree, 3 = neutral, 4 = agree and 5 = strongly agree.

Section-1: Rate the importance of the following nine basic motivational features.

Strongly
Disagree

7
2
H

Strongly
Agree

1. Good salary

2. Monetary benefits

3. Non-monetary rewards

4. Prospect of promotion

3. Job traming and development

6. Challenging task

7. Recogition from peers

8. Growth

9. Freedom to do the job

1
1
1
1
1
1
1
1
1

Bk | B | B | B | B Bk f Bt | bF | B
Ak | b | ot | b | ot | s | e | tes | tea
e | o | s | e | B N ¥ e =

o | Ram | Lame | Rt | fm | b | Ram | Ll | R

Section-2: Rate the importance of the following ten de-motivators features.

Stronghy
Disagree

7
B
H

Strongly

1. Lack of recogmtion from
mag&mmt.

1

N

B

2. Disrespect from top Management

3. Poor working conditions

4. Strct company policies

1
1
1

3. Inadequate managenial competence

6. Poor job secunty

7. Persomal life interferences

8. Poor salary

9. Poor relationship with colleagues

10. Werking long hours

| o | g | s [ = | s

B | Bt | Bod | bk | B | bk | Bl | B | B
Sk | s | s |t ot | e | otea | ted | las
| o | B | s B | s | s | s | s o

.
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Section-3: Rate the importance of the following ten features infrinsic and extrinsic.

%)tl:g;lgel; Disagree Neatral | Agree Sigﬂﬁj}-
1. Salary 1s good. 1 2 3 4 5
2. Nature of job 1 2 3 4 3
3. Loyalty towards company 1 2 3 4 3
4. Stafus and recognition 1 2 3 4 3
5. Design procedures 1 2 3 4 5
f. Job itself 1 2 3 4 5
7. Benefits and perks 1 2 3 4 5
8. Individual geals and achievement | 2 3 4 5
9. Staff promotion 1 2 3 4 5
10. Opportunity in decision making 1 2 3 4 3

Section-4: Rate the importance of the following five features related to perceived
organizational support in your organization.

Strongly — . Strongly
Disagree | Disagree Neutral | Agree Agree
1. Supervisor cooperativeness | 2 3 4 5
2. Support during problems | 2 3 4 5
3. Ablity of leader to convince and i 5 . A P
persuade - ? .
4.Care gbout safety 1 2 3 4 3
5. Recognition from supervisor | 2 3 4 5

Thanks for your valuable responses.
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Anexo B. Cuestionario Estudio de los factores motivacionales en empleados de empresas

del sector de la construccion en colombia

CUESTIONARID

Parte — A: cuestionario: Demografia

Por favor marque |z casilla correspondiente con una "}

Sus respuestas sinceras y francas a las preguntas seran muy apreciadas.

Mombre de la Empress
1. Edad 2. Genero
0 - 25 Anos | 26— 30 Anos 31 -39 Anos =40 Afos Masculing e
3. Estado Ciwil
Soltero Casado Viudo Dre.  sCual?
4. Ingresos Mensuales en Pesos

1004000000 - 2000000 - 3. 5000 000

e 200D . D00 3.500.000 5. (00D IDOHD e
5. Lugar de Origen 6. ldioma Matal
Maring Otro.  Cuzl? Espano Ingles Otro. i Cual?
7. Tipo de Trabajo

Builiar Teen e Topografo Ingeniers Director Oiro.  iCual?

Tecnolopo

B. Niwel de Educscion

Bachiller T:tr-.m-: Profesiona Especialista Magister Otro.  iCual?

tecnologo

9. Ancs de Experiencia
0-1 Ano 1-3 Anos 3-5 Anos 5 - 10 Amos Mayor = 10 Afos
10. Experizncia &n la sctual 2mipresa
0-1Afa 1-3 Ahos 3-5 Afas 5 - 10 Afas Mayor = 10 Afos
11. Humero de empresas en l=s que ha trabajado

1 2 3 4 Mayorad
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INSTRUCCKINES. Este cuestionario consta de varias preguntas divididas en secoones. Por favor margue |z
casilla con una "X" [z que mejor se adapte a3 su respuestz. Valore los siguientes aspectos de su onganizacion en
unia escala de; 1 = Totzimente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Indeciso, 4 = De acuerdo y 5 = Muy de
scuerdo. Mo piense demasizdo sobre & significado exacto de |z afirmadon. Responda con sinceridad, ya gue no
existen respuestas correctas o incorrectas.

Seccion-1- Califique como usted se siente respacto & los siguizntes aspectos que s= prasentan =n su trabajo.

Totalmente &n En Indec De Muy de
Desacuerdo | Desacuerdo scuerdo | acuerdo

1. Estoy satisfecho con mi salario 1 . 3 4 5
2. Redbo benefidos monetanios sdicionales por mi
productividad (salaric, bonos, premios, comisiones, 1 2 3 4 5
etc)
3. Redbo recompensas Mo-monetarias por mi
productividad [Dias compensatorios, 1 2 3 4 5
reconocimiento, flexibilidad horaria, etc
4. Tengo posibilidades ascender laboralmente 1 . 3 4 5
5. Tengo posibilidades de capacitarme y 1 3 3 4 5
desarrodlarme Profesionalmente
6. Desarmollo taress desafiantes en mi trabajo 1 . 3 4 5
7. Obtengo reconocimiento de mis companeros, por 1 3 3 1 5
el trabzijo bien hecho
B Ter!;n |3 posibilidad de desarrollar y wtilizar mis 1 3 3 4 5
Capacidades
9. Tengo autonomia pars hacer mi trabajo 1 . 3 4 5

Seccion-2- Califique como usted se siente respecto a los siguisntes aspectos que s2 presentan =n su trabajo.

Totalmente &n En Indeci D Felury de
Desacuerdo |Desacuerdo | o | scuerdo | acuerdo

1. Obtengo poco rewonocimiento de mi jefe por el 1 3 3 2 5
trabajo bien hecho
1. Obtengo poco respeto de mi jefe 1 . 3 4 5
3. Dizpongo de un deficiente entorno fisico y espacio 1 3 3 2 5
en mi lugzr de trabajo
4. Eviste inflexibilidad en las politicas de mi empresa 1 . 3 4 5
5. Existe una inadecuada administracion de mi 1 3 3 P 5
empresa
6. Existe pocz seguridad laboral en mi trabajo 1 . 3 4 5
7. Los requerimientos de mi trabajo afectan mi vida 1 3 3 2 5
personal
&. Considero que mi salario es injusto 1 . 3 4 5
8 'lerllg\u unia mala relacion con mis companenos de 1 3 3 2 5
trabajo.
10. Trabajo mas horas de las debidas 1 . 3 4 5
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Section-3; Califigue como usted se siente respecto a los siguientes aspectos que se presentan en su trabajo.

Totalmente
En Indeci De Muy de
en ndedsa
Desacuerda Desacuzrdo scuerdo | acuerdo
1. Considero que mi salanio s justo 1 s 3 d 5
2. El trabsijo que ocupo 5 &| que reslments
. . y 1 . 3 4 5
carmespande por mi capaddad y preparscion
3. Me siznto muy sstisfecho de mi empleo 1 z 3 4 5
4. Tengo un status y reconocimiento &n mi empresa 1 i 3 4 5
5. Puedo contribuir &n |a elaboracion del disefio de los
procedimiertos de trabajo (Polticas, Reglamento, 1 s 3 d 5
ROrmas, etc)
6. Tenzo libertad de elexir mi propio metodo d
e 1 ; 3 : 5
trabajo
7. Tengo beneficios y ventajas otongadas por mi i 3 3 f 5
EMpress
&. Puedo obtener bogros y metas Individuales 1 2 3 4 5
8. Tengo oportunidad de ascender profesionaimente 1 z 3 4 5
10. Tengo oportunidad de ser escuchado en |z toma de
. 1 i 3 4 5
Dedsiones
Secrion-4: Califique como usted se siente respecto 2 los siguientes aspectos que s& presentan en su trabajo.
Totalmente =n En . D Mury de
Indecizo
Desscuerdo | Desacuerdo acuerdo | acuerdo
1. Recibio cooperagion por parte de mi jefe 1 2 3 4 5
2. Recibo apoyo i tengo problemas con el trabajo 1 2 3 4 3
3 FJ!lJ-Ef: tiene |z habilidad para convencerme y 1 7 3 1 5
MOIVarme
4. Mi empres3 se preocupa por |2 seguridad lzborsl 1 2 3 4 3
5. Mi jefe reconoce mi trabajo 1 2 3 4 5

Gracias por sus valiosas respuestas.
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