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RESUMEN

El presente estudio, de corte cuantitativo con disefio descriptivo transversal,
exploratorio y, relacional tuvo como propésito principal, analizar si el clima organizacional
esta relacionado con la motivacion de los miembros de la organizacion e indagar, ademas,
si la conducta tiene que ver con el ambiente y como consecuencia, el clima se asocia a las

percepciones compartidas de los colabores.

Para alcanzar los objetivos propuestos en este estudio, se conto con el total (40
trabajadores) de la poblacién de una empresa dedicada a la construccién de Apartado
Antioquia en el 2020. Después de aplicar los cuestionarios CMT y EMCO, y analizar los
datos recolectados, se pudo encontrar que la satisfaccion laboral es determinante en lo que
respecta al clima organizacional. Asimismo, que se trata de una organizacion en la que los
trabajadores son responsables con los que se les asigna, tienen grado alto de dedicacién a la
tarea, no se encuentra un nivel importante de cooperacidn entre ellos, y, la satisfaccién
laboral de estos trabajadores se encuentra relacionada con una situacion motivacional

externa como el salario.

Palabras clave: Clima organizacional, Liderazgo, Motivacion, Percepcion,

Satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The main objective of this quantitative study with an exploratory and relational
cross-sectional descriptive design was to analyze whether the organizational climate is
related to the motivation of the members of the organization and also to inquire whether the
behavior has to do with the environment and, consequently, the climate is associated with

the shared perceptions of the collaborators.

To achieve the objectives proposed in this study, we had the total (40 workers) of
the population of a company involved in the construction of Apartad6 Antioquia in 2020.
After applying the CMT and EMCO questionnaires, and analyzing the collected data, It
was possible to find job satisfaction is decisive in what respects the organizational climate,
specifically, it is an organization in which the workers are responsible with whom they are
assigned, they have a high degree of dedication to the task, there is no An important level
of cooperation between them, and the job satisfaction of these workers meets an external

motivational situation such as wages.

Key words: Organizational climate, Leadership, Motivation, Perception, Job

satisfaction.
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INTRODUCCION

A medida que las organizaciones crecen, y se multiplican, se requiere un mayor
numero de personas capacitadas, tanto a nivel profesional como personal. Este hecho hace
gue aumente en si, la complejidad de los recursos necesarios para el conjunto de variables
gue componen la organizacién de la empresa (Chiavenato, 2007).Una empresa preocupada
por el desarrollo 6ptimo y el bienestar laboral de sus trabajadores tendera a lograr el éxito;
pues este genera un impacto, de forma positiva en las personas y las organizaciones,
aumentando sin lugar a dudas la productividad y el desempefio; Por tal razdn, es de suma
importancia tener en cuenta algunos factores que pueden ser clave para lograrlo. En este

caso se habla especificamente de ambiente laboral y motivacion.

el clima laboral segin Ahmed, Khan, & Butt, en el afio 2012; citados por
Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) en un conjunto de propiedades medibles del
ambiente de trabajo que son percibidos por las personas que trabajan en ella e influencian
su motivacion y comportamiento. Por otro lado (Marin y Velasco, 2005) afirman: que el
concepto de motivacion ha sido definido como condicidn intrinseca en el ser humano y

como proceso determinante en lo que las personas hacen.

La gran mayoria de las teorias sobre clima organizacional concluyen que, al desarrollarse
este factor, de forma adecuada en una organizacion, incrementa su productividad, y en igual
medida, la satisfaccion, la motivacion y otras variables que se desglosan de ello. Las
organizaciones dependen de las personas para que las dirijan, controlen, y para que operen
y funcionen (Chiavenato, 2007).ElI comportamiento que desarrolla cada individuo dentro de
la empresa depende en gran medida de la cultura organizacional que alli sobresalga, tener

empleados gue se adapten a los valores, mision y vision de la organizacion es de los retos



maés grandes que enfrentan las instituciones para poder sacar ventaja competitiva en este
universo dindmico de las organizaciones, En 1985, Terry y Franklin, citados por Arano,
Escudero y Delfin, en el afio 2016, consideraron que el punto importante y focal de la
accion administrativa es el comportamiento del ser humano. ;Qué es lo que logra?, ;cémo
se logra? y ¢por qué se logra?, son preguntas que se consideran en la relacion del impacto e
influencia sobre las personas, que son el componente de la verdadera importancia — ademas

de lo administrativo — de las organizaciones.

Aunado a lo anterior, actualmente no solo se habla de que el personal de una
organizacion es un recurso pasivo, sino que este pasa a ser parte de la empresa como un
recurso activo. Se esta dando prioridad a la inteligencia, competencias y habilidades que
poseen los seres humanos para sacar adelante y con el mejor provecho la estabilidad y
sustentabilidad de las organizaciones. Alli surge el interés de los empleadores por mantener
0 generar ambientes favorables dentro de la organizacion, tratando de mejorar de manera
sustancial los escenarios del trabajo, dandole mayor relevancia al capital humano, el cual
segun Chiavenato (2007) son los talentos y competencias de las personas parte activa de la
empresa la cual debe ser igualmente incentivada y motivada para que haya una completa
armonia entre los objetivos personales y organizacionales. Lo que quiere decir que es
indispensable mantener el recurso humano motivado para que la productividad en la

empresa siempre este en los niveles deseados o que por ende tienda a mejorar.

Cuando la motivacién entre los participantes es elevada, el clima organizacional
tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y
colaboracién entre los participantes (Chiavenato, 2007). Contrario a esto, niveles bajos de

motivacion se manifiestan en baja energia en el trabajo, eludir la actividad y preferir otras



distintas no relacionadas con las labores (Toro y Sanin, 2013).
Para maximizar la probabilidad de alcanzar los objetivos de desempefio de los procesos y
resultados de la organizacion, es esencial promover un clima centrado positivo de manera

consistente y contundente (Schneider, Benjamin, & Ehrhart, 2012).

Un buen ambiente laboral tiene la cualidad de incrementar significativamente la
calidad de vida de los trabajadores, esto se evidencia cuando los empleados se sienten bien
con los deberes a su cargo y en su lugar de trabajo; al igual que con sus comparieros, jefes y
demas, es decir, se disfruta de sanas relaciones interpersonales basadas en el respeto la
unién y el apoyo. Igualmente, un ambiente favorable mantiene en los colaboradores el
deseo de permanecer en la organizacion, en este sentido se conserva la estabilidad
ocupacional, por lo cual no se pierden curvas de aprendizaje que generan costos a la

empresa.

Aunado a lo anterior y con lo ya mencionado, sostener la estabilidad aumenta la
productividad, del mismo modo un buen ambiente laboral en donde se cuente con un nivel
aceptable de cooperacion, aprobacion e identificacion entre el grupo de trabajo propicia la
autonomia para tomar decisiones acertadas, en ese orden de ideas es imperativo que el
entorno ofrezca unas buenas condiciones generales teniendo en cuenta ademas, el hecho de
ofrecer beneficios e incentivos que den lugar a resaltar la importancia de los colaboradores
para la organizacion. El resultado de esto son empleados satisfechos, a quienes les
complace realizar bien su trabajo y que encuentran facilidad para llevar a cabo la

consecucion de sus metas personales y organizacionales.

Siguiendo la idea interior, el propdsito de este estudio es acceder a la informacion

relevante sobre las motivaciones y clima en el que se desenvuelven los colaboradores. En
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este caso, se hablard de Andamios y Equipos, una empresa que presta servicios de alquiler
de equipos para la construccion, con sedes en los municipios de Apartad6 y Carepa. Lo que
permite identificar desde un disefio cuantitativo, la estructura de la mencionada empresa, y

analizar la relacién entre clima laboral y motivacion para el trabajo.

Conforme a esto, se estudiaran ambos factores, se analizara si el clima
organizacional esta relacionado con la motivacion de los miembros de la organizacion; de
igual forma comprobar si se puede llegar a la conclusion de que efectivamente la conducta
tiene que ver con el ambiente y como consecuencia el clima tiene que ver con las

percepciones compartidas de los colaboradores.

1. MARCO CONCEPTUAL

1.1. Clima Organizacional

Aunque existe abundante literatura sobre el concepto de clima organizacional, no se
ha llegado a un total consenso sobre el significado de este. EI concepto empieza a surgir y a
tenerse en cuenta aproximadamente en la década de 1930, cuando Kurt Lewin citado por
Dorta en el afio (2013), refiere que el autor, al estar interesado por el contexto social,
demostré mediante una sencilla formula, que el comportamiento humano depende de la

situacion global donde ocurre la conducta. Ilustrandola de esta forma:

CcC = f(PA
Donde:
C = Conducta

F = Funcion
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o
1

Persona

m
1

Ambiente.

Dorta (2013) considera que el término “situacion global” se refiere al individuo y a
su ambiente psicoldgico. En otras palabras, el comportamiento humano no se debe desligar
del ambiente en el que se desenvuelve el individuo.Por ende, en todas y cada una de las
situaciones en donde exista interaccion de dos 0 mas personas, se crea un ambiente que es
percibido de manera particular por cada uno; A partir de entonces, el clima organizacional
empieza a ser objeto de estudio de varios autores, los cuales lo conceptualizan de maneras

diferentes.

Algunos autores méas contemporaneos conceptualizan clima de forma diferente,
aunque sin embargo la esencia es la percepcion, Guillén y Guil, (2000) mencionan que el
éxito de una empresa depende de la manera como sus empleados perciben el clima
organizacional; es decir si los integrantes de la empresa consideran que el clima es positivo
0 negativo obedece a las percepciones de los mismos. En este caso las autoras ya toman en
cuenta el hecho de que el clima puede ser positivo o negativo. El siguiente autor retoma el
concepto de otra manera tratando de explicar no el concepto como tal, sino, como se puede
describir dicho ambiente: Chiavenato, (2007) ...se puede describir como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que en

definitiva influye en su conducta.

Siguiendo por la misma linea, otros autores de la década actual como Fernando
Toro y Alejandro Sanin, afirman con base en una importante cantidad de investigaciones

realizadas sobre el tema de clima en Colombia que, el clima organizacional; se define de
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acuerdo a las percepciones que tenga cada uno de sus integrantes sobre el lugar y personas
con quienes trabaja e interactGa durante su horario laboral, del trato entre estos, la claridad

de sus labores, de la disposicion de materiales de trabajo, entre otras variables (2013)

1.2.Motivacion
En la actualidad el tema motivacional empieza a tener relevancia en las organizaciones
pues se encuentra vinculada al comportamiento de los trabajadores dentro de ésta, a partir
de varias investigaciones en donde algunos autores pueden demostrar que, si bien es de
suma importancia que los colaboradores cuenten con motivaciones internas que los mueva
a la consecucion de logros o necesidades personales; es necesario que la organizacion
proporcione a los empleados las herramientas, incentivos y beneficios suficientes que
incrementeno activen las motivaciones externas; En consecuencia, los incentivos o
circunstancias que funcionan como motivacion dentro del ambito laboral son un factor que

contribuye a la satisfaccion personal, profesional y al desarrollo de la empresa en general.

Partiremos de algunas explicaciones de autores que hablan sobre el concepto de
motivacion. Koenes, (1996) define la motivacion humana de esta forma, es un estado
emocional que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen

determinados motivos en su comportamiento.

En el afio 1978 Beck (citado por Toro, 1992) propone tres criterios para identificar
cuando existe motivacion, las cuales son: preferencia, siendo esta la busqueda o interés por
obtener un resultado, persistencia, es la cantidad de tiempo que se dedica a obtener el
resultado deseado, y vigor, lo cual es la fuerza o energia que caracteriza la accidn que se

realiza para la consecucion del deseo.
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Por otro lado, Russel; citado por Banegas y Cardona, 2017 expresan la idea interior
un poco mas clara, afirman que, la motivacion es una caracteristica de la psicologia humana
que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de

objetivos esperados.

Dicho de otra forma, existen tres componentes necesarios para que se presente la
conducta motivada dentro del ambiente laboral como lo mencionan, Parera 'y Gonzalez se
requiere de un motivo, que es la fuerza interior que empuja a las personas a trabajar y a
cuidar su tarea; es decir, se requiere de un motivo que se presenta como impulso, tendencia,
deseo, necesidad, para que una persona inicie una accion (activacion), se dirija hacia un

objetivo (direccion) y persista en alcanzarlo (mantenimiento), (2005).

Fernando Toro es un autor que se ha interesado por la motivacion en el ambito
laboral, realizando varias investigaciones que han aportado evidencia sustancial sobre el
tema, lo cual lo ha llevado a desarrollar el instrumento de medicion que posteriormente sera

utilizado en esta investigacion, afirmando que:

Es un hecho que la motivacion representa uno de los factores mas importantes en el
campo laboral, uno de los mas dificiles de manejar y de evaluar, y un factor del cual
depende el éxito de la empresa, la satisfaccion del trabajador, y -a la larga- un

desarrollo sostenido para el pais y para su gente(Toro, 1996).

Esta claro, un empleado motivado no solo representa una ganancia para la empresa
y para si mismo, sino también para el pais en el cual reside, lo que disminuye sin duda la

cifra de desempleo que pueda existir en el momento, aumenta los niveles de estabilidad
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laboral y de las empresas a nivel pais, como también la cifra de sustentabilidad de éste y de

sus organizaciones.

En ese orden ideas contar con empleados satisfechos y motivados incrementara el
deseo de constancia y de permanencia en la empresa, con empleados mas dispuestos a
lograr metas propias y en comun que rinden beneficio tanto personal como organizacional,
el beneficio es reciproco, entre empleado y empresa; puesto que al contar con
colaboradores felices, satisfechos y motivados en un ambiente laboral adecuado mantiene la
correcta y sana convivencia entre el grupo de trabajo, directivos y demas, a su vez, que
incrementa el estatus que se tiene de la empresa interna y externamente. Asi mismo es
indispensable reconocer que la motivacion tanto interna como externa es importante en
igual medida, es aqui donde los directivos y jefes de las organizaciones deben conocer qué
motiva a sus empleados para poder generar estrategias que mantengan ese impulso

motivacional.

Para llevar a cabo los planes motivacionales que se aplicaran es preciso el
conocimiento de lo que motiva al personal que alli labora. La mejor formula motivacional
es aquella que responde a unas circunstancias particulares y a unas personas particulares
(Toro, 1996). Por lo visto no existe formula méagica ni protocolaria que sirva para
generalizar a todas las organizaciones, pero si hay pautas que se pueden dar, para aumentar

la energia motivacional en los colaboradores.

1.3.Percepcion
Desde la psicologia el concepto de percepcion ha sido ampliamente estudiado, estas

son algunas de las definiciones que se acercan al tema de estudio de este trabajo.
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En el afio 1979 Salazar y Clbs., (citados por Arias, 2006) retoma la afirmacion de
que la percepcion social se puede entender de tres maneras: los efectos del medio sobre la
percepcion, las percepciones de las personas, la percepcion del medio ambiente. Los
aspectos funcionales de la percepcion constituyen el soporte teérico que permite explicar la
relacion percepcion contexto social. En este caso el entorno social es la organizacion, por lo
cual estas tres formas se pueden evidenciar en conjunto dentro de la empresa debido a que

los empleados toman informacion del contexto para elaborar sus propias percepciones.

Por otro lado, paraVargas(1994),la percepcion es el proceso cognitivo de la
conciencia gque consiste en el reconocimiento, interpretacion y significacion para la
elaboracion de juicios en torno a las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social. Por
esta razon es importante y se torna complejo el tema del clima laboral debido a que la
percepcidn es absolutamente subjetiva y esta ligada a las experiencias y contingencias

propias de cada individuo.

Para Arias (2006), en el proceso de percepcion de un evento, se tienen en cuenta la
interaccidn social, mediante la percepcidn del medio que rodea a las personas, medio fisico
y social. En este proceso son de caracter basico algunos procesos como la atribucion, la
cognicion social y la inferencia. Es por esta razon que el clima laboral se basa en las
percepciones compartidas de un grupo de colaboradores, asi cada trabajador atribuye o
infiere ciertas caracteristicas de la organizacién para si mismo las cuales se vuelven

comunes cuando la mayoria percibe lo mismo o algo similar.
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1.4.Liderazgo
El ser humano al igual que las organizaciones se transforman continuamente,
adaptandose, ya sea al clima, a las nuevas demandas del mercado, o en si, a los cambios
generados por el dia a dia, en este orden de ideas; el liderazgo es un tema que toma especial
importancia dentro de las organizaciones, debido a las nuevas tendencias que surgen a
través del tiempo, con la idea de generar cambios que mejoren las relaciones

interpersonales en el sector empresarial y a su vez,en el diario vivir.

Asi pues, las organizaciones y sus colaboradores deben adaptarse a los cambios y
prepararse de forma efectiva para enfrentar los retos que se presentan, en este momento se
piensa en la idea de pasar de un jefe autoritario e individualista a tener un lider a quien
seguir, quien se convierte en referente y apoyo en todo momento para los demas
colaboradores, con especiales habilidades para escuchar, hablar, acompariar y tomar
decisiones asertivamente, aumentando en si la efectividad en los grupos de trabajo, la
productividad y por ende el desempefio y crecimiento de la compafiia; de esta forma autores
como (Schneider, Benjamin y Ehrhart, 2012), refieren que: cuando las unidades de trabajo
interactlan mas, se comunican mas y son mas interdependientes, y cuando los lideres se
comunican y comparten una vision estratégica clara para el trabajo, el clima en esas

unidades sera mas fuerte.

Aunado a lo anterior Calderon, Serna y Zuluaga (2013), afirman que,

“la psicologia y la sociologia se enfocaron en entender la centralidad del trabajo
como estructurador de las otras relaciones sociales, y por otra parte se percibe como
el medio por excelencia de interaccion social del individuo, fuente de identidad y

medio para el desarrollo de expectativas, motivaciones y logros.”
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La importancia de un buen lider incrementar las buenas relaciones laborales y esto
se veré reflejado no solo en el &mbito laboral, generando un clima organizacional positivo y
a su vez, también en el aspecto personal de cada individuo, por lo cual contar con
colaboradores que se desenvuelvan de forma adecuada frente a su rol de lideres de la

empresa, conllevaré a que aumente la satisfaccion de los colaboradores.

2. METODOLOGIA

2.1 Tipo de estudio:

El presente trabajo corresponde a un enfoque cuantitativo, ya que refleja la
necesidad de medir y estimar magnitudes de los fenOmenos o problemas que investiga.
Asimismo, la recoleccion de los datos se fundamentd en la medicion, la cual se llevo a cabo
por medio de procedimientos estandarizados y que se aceptan por una comunidad
cientifica. En ese sentido, los datos que se recolectaron fueron representados mediante
numeros, que correspondieron a cantidades que se analizaron con métodos estadisticos,
donde las conclusiones derivadas contribuyeron a la generacién de conocimiento, como lo

proponen Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

2.2 Disefo

El presente estudio se desarrollé a partir de un disefio descriptivo transversal,
exploratorio y correlacional, en el cual se buscé describir las caracteristicas de la poblacion
de una empresa del sector de la construccion de la Region de Uraba con las variables de
clima laboral y factores motivacionales.

De acuerdo con Lui (2008) y Tuker (2004), citados en Hernandez, Fernandez y

Baptista (2014), los disefios de investigacion transversal recolectan datos en un solo
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momento, cuyo propasito es describir una 0 méas variables y analizar la incidencia y la
relacion entre ellas.

Del mismo modo, este estudio es exploratorio, en tanto como dice Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), se trata de una exploracién inicial en un proceso especifico
que se aplica a problemas de investigacion nuevos o poco estudiados, como sucede con el
presente, que después de hacer un rastreo bibliografico en la region, no se encontraron
estudios previos relacionados. Ademas, este trabajo cumple con los criterios para ajustarse
a un disefio descriptivo, puesto que este tipo de disefios tiene como objetivo indagar por la
incidencia de una o0 mas variables en una poblacién y describirlas. Por ultimo, se sefiala
también que se trata de un estudio de disefio correlacional, ya que buscé describir las
relaciones entre dos 0 mas categorias o variables en un momento determinado (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

2.3 Poblacion

Para el desarrollo de este estudio se conto con la participacion de 40 empleados de
la empresa referida, los cuales representan la totalidad de trabajadores de dicha
organizacion. De esa manera no fue necesario seguir los parametros para seleccion de

muestra.

2.4 Variables

Para el desarrollo de este trabajo de investigacion se tuvieron en cuenta, en primer
lugar, las variables sociodemograficas, los factores dela Escala Multidimensional de Clima

Organizacional (EMCO) y los del Cuestionario de Motivacion para el trabajo (CMT).



Tabla 1

Variables sociodemogréficas
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VARIABLE

DESCRIPCION DE LA VARIABLE

TIPO DE VARIABLE

Socio demogréficas

Edad

Sexo

Estado civil

Municipio de residencia
Tiempo de vinculacion a la
empresa

Tipo de cargo

Tipo de contrato

Tipo de salario

Ordinal
Nominal
Nominal
Nominal

Intervalo

Nominal
Nominal
Intervalo

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2

Variables EMCO

DESCRIPCION DE LA VARIABLE
Grado en que los trabajadores perciben que son
reconocidos por su trabajo y si estos se sienten
satisfechos con el logro de las metas y objetivos en
el trabajo, como resultado de un ambiente
agradable y de satisfaccion para el trabajo.

Grado en el que los trabajadores perciben sentirse
independientes en su trabajo y tiene la libertad de
elegir y decidir la forma més conveniente de realizar
sus actividades en el trabajo.

TIPO DE VARIABLE

Ordinal

Ordinal

Grado en que los trabajadores perciben el trabajo
con sus compafieros bajo una atmoésfera de amistad
y camaraderia y en el cual existe una buena
comunicacion para realizar el trabajo en equipo.

Ordinal

Grado de comunicacién, compromiso e integracion
gue existe entre los miembros de la organizacion.
Asi como la percepcion que tienen los trabajadores
de recibir apoyo y ayuda de sus compafieros,
favoreciendo el sentimiento de trabajo en equipo.

Ordinal

Grado en que los trabajadores perciben que su
superior otorga apoyo a los trabajadores, se dirige y
comunica con respeto y amabilidad con sus
subordinados y les brinda el trato mas humano
posible.

Ordinal

FACTOR DIMENSION
Satisfaccion de los
trabajadores
Sistema
individual
Autonomia en el trabajo
Relaciones entre los
miembros de la
organizacion
Unién y apoyo entre los
. comparieros de trabajo
Sistema
Interpersonal Consideracion de
directivos
) Beneficios y
Sistema recompensas

organizacional

Grado en que los trabajadores perciben que la
organizacion busca retribuir el trabajo por medio de
los estimulos y recompensas, tales como

Ordinal
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incrementos de salario, vacaciones, incentivos,
bonos y demas premios que hacen sentir satisfecho
al trabajador, asi como obtener reconocimiento por
la calidad de su trabajo realizado.

Motivacién y esfuerzo Grado en que los trabajadores son alentados por la
organizacion y las condiciones que hacen que los
trabajadores trabajen intensamente. Estos aspectos
se reflejan en que el trabajador se siente
responsable de realizar su trabajo, se siente
comprometido con su trabajo y se preocupe por la
calidad de sus actividades, por lo cual busca
esforzarse dentro de su trabajo.

Ordinal

Liderazgo de directivos Grado en el que los trabajadores perciben un
manejo inteligente, responsable y alentador por
parte de sus superiores, en cémo la capacidad de
toma de decisiones y el don de mando influye en el

desarrollo de las actividades de los trabajadores.

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3

Variables CMT

FACTOR DIMENSION DESCRIPCION DE LA VARIABLE

TIPO DE VARIABLE

Se manifiesta a través de la intencion de inventar,
hacer o crear algo excepcional, de obtener un
cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros,
por la bisqueda de metas o resultados.

Logro

Ordinal

Se manifiesta a través de deseos 0 acciones que
buscan ejercer dominio, control o influencia, no
solo sobre personas o grupos, sino también sobre
Poder los medios que permitan adquirir o mantener el
control, tales como las posiciones de mando, la
influencia en los medios de comunicacion, la
accion sobre los incentivos y recompensas.

Ordinal

Se manifiesta por la expresion de intenciones o la
Condiciones ejecucion de comportamientos orientados a
motivacionales e obtener o conservar relaciones afectivas
- Afiliacion . .
internas satisfactorias con otras personas, donde la
calidez de la relacion juega un papel muy
importante.

Ordinal

Se manifiesta por la expresion de deseos o la
realizacién de actividades que permitan la
utilizacién en el trabajo de las habilidades y
conocimientos personales y la mejora de tales
capacidades y conocimientos.

Autorrealizacién

Ordinal

Se manifiesta a través de la expresion de deseos
o la realizacion de actividades orientadas a
obtener de los demas atencién, aceptacion o
admiracién por lo que la persona es, hace, sabe o
es capaz de hacer.

Reconocimiento

Ordinal

Medios Dedicacion de latarea  Incluye modos de qompprtami_ento caracterizados
ya sea por la dedicacion de tiempo, esfuerzo e
iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar en él
responsabilidad y calidad. Se trata de poner al
servicio de la tarea, recursos, medios y
condiciones personales con que cuenta el
individuo.

preferidos
para obtener
retribuciones
deseadas en el
trabajo

Ordinal
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Aceptacion de la
autoridad

Modos de comportamiento que manifiestan acato,
reconocimiento y aceptacion, tanto de las
personas investidas de autoridad dentro de la
organizacién como de las decisiones y
actuaciones de tales personas. Comportamientos
de sujecién a las determinaciones de personas o
dependencias con autoridad formal.

Ordinal

Aceptacion de normas
y valores

Modos de comportamiento que hacen realidad
creencias, valores o normas relevantes para el
funcionamiento y la permanencia de la
organizacion, tales como evitar lo que pueda
causar perjuicios al trabajo o la empresa, cumplir
sus normas y politicas, contribuir al logro de sus
objetivos.

Ordinal

Requisicion

Modos de comportamiento que buscan obtener
retribuciones deseadas, influencia directamente a
quien puede concederlas, mediante persuasion,
confrontacion o solicitud personal y directa.

Ordinal

Expectacion

Modos de comportamiento que muestran
expectativa, confianza y pasividad ante los
designios de la empresa o las determinaciones de
la autoridad. Las retribuciones deseadas se dan
por iniciativa y benevolencia del patrono mas que
por mérito personal.

Ordinal

Supervision

Valor que el individuo atribuye a los
comportamientos de consideracion,
reconocimiento o retroinformacién de los
representantes de la autoridad organizacional
hacia él.

Ordinal

Grupo de trabajo

Condiciones sociales del trabajo que provean a la
persona posibilidades de estar en contacto con
otros, participar en acciones colectivas, compatrtir,
aprender otros. Valoracion que el individuo hace
de tales condiciones.

Ordinal

Control de trabajo

Condiciones
motivacionales

Condiciones intrinsecas del trabajo que pueden
proporcionar a la persona que lo ejecuta varios
grados de autonomia, variedad, informacion sobre
su contribucién a un proceso o producto y la
posibilidad de elaboracién global de un producto.

Ordinal

Externas Salario

Condiciones de retribucién econémica asociadas
al desempefio en un puesto de trabajo. Segun su
grado y modalidad esta retribucién puede
proporcionar a la persona compensacion por su
esfuerzo, prestigio, seguridad de que puede
atender las demandas de sus necesidades
personales y las de su familia.

Ordinal

Promocién

Perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente
0 jerarquica que un puesto de trabajo permite a su
desempefiante dentro de un contexto
organizacional. De tal posibilidad la persona
puede derivar proyecciones personales de
progreso, de prestigio y aproximarse a esas
situaciones de mayor responsabilidad

Ordinal

Fuente: Elaboracién propia.

2.4 Instrumentos de recoleccién de informacién

Entre las herramientas que se utilizaron para la recoleccién de la informacion,

encontramos la entrevista estructurada, en la que todas las preguntas se elaboraron con

anticipacion, y se presentaron a los participantes en el estudio con cierta sistematizacion o
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rigidez (Vargas, 2012). Asimismo, se encuentra la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO), la cual fue construida por Gdmez y Vicario para la poblacion
mexicana teniendo en cuenta la técnica de redes semanticas naturales. Para ello
consideraron cinco etapas, que parten de la revision a la literatura para la determinacion y
definicién de los factores de la escala, seguida por la determinacion del significado de
psicoldgico de cada factor, el anélisis de los resultados obtenidos en las redes y
contrastacion con los elementos teoricos identificados en la literatura, la elaboracion del
banco de reactivos y, por ultimo, la creacion de la escala, con su respectivo cuadernillo y
hoja de respuestas. La escala de respuesta de este instrumento es de tipo Likert, donde 1 es
nunca, 2 es casi nunca, 3 es a veces, 4 es casi siempre y 5 es siempre. Ademas, la
confiabilidad de escala se determind con la estimacién del Alpha de Cronbach, siendo
superiores a .70 (Patlan y Flores, 2013).

Esta herramienta estd compuesta de ocho factores en tres niveles. Los primeros dos
factores que son la satisfaccion de los trabajadores y la autonomia en el trabajo,
corresponden al nivel de sistema individual. Seguidamente, esta el nivel de sistema
interpersonal que se compone de dos factores que son las relaciones entre los miembros de
la organizacién y la unién y apoyo entre los comparieros de trabajo. Finalmente, el tercer
nivel corresponde a sistema organizacional y se compone de cuatro factores que son,
consideracion de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo, y, liderazgo
de directivos (Patlan y Flores, 2013)

También se echd mano del Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT), cual
es un test disefiado por Fernando Toro Alvarez y validado en Colombia en 1992 (Céardenas,
Castillo, Contreras y Guzman, 2018). Este test, mide quince variables que se agrupan en

tres categorias conceptuales que son, por un lado, las condiciones motivacionales internas,
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seguidas de las condiciones motivacionales externas, y la tercera corresponde a los medios
preferidos para obtener retribuciones derivadas del trabajo. Los estudios de confiabilidad y
validez acerca de dicha herramienta psicométrica han reportado coeficientes de
confiabilidad superiores a .72 y ademas de eso, una excelente validez de constructo

examinada mediante andlisis factorial (Toro, 1998).

2.5 Plan de procesamiento

La recoleccion y procesamiento de los datos de esta investigacion, tuvo la siguiente
secuencia:

Se procedid a entregar a cada uno de los participantes un documento de
consentimiento informado (Anexo 1) en el cual se les explicé el propdsito de la
investigacion junto con los términos y condiciones que implica la participacion en dicho
estudio. Posterior a la firma del consentimiento, se realizd la entrega de los cuestionarios
correspondientes al CMT y la EMCO, con la respectiva induccion acerca del procedimiento
para responder adecuadamente lo requerido en los test.

Seguidamente, para la tabulacién de la informacidn recolectada a partir de los
cuestionarios aplicados, se hizo uso del programa IBM STSS25 para el analisis de la base
de datos, los cuales fueron digitados por la investigadora. Asimismo, se utilizé estadistica
descriptiva de pruebas de normalidad Shapiro Will, analisis de tendencia de distribucion
normal y pruebas de significancia estadistica. Adicionalmente, se realiz6 el analisis de
correlacion de Pearson y medidas de dispersion para establecer la relacion de las variables

entre si y con las otras.
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3. ANALISIS DE RESULTADOS.

La poblacién de andamios y Equipos, estd compuesta por un total de 40 trabajadores para el
analisis de datos se tuvo la necesidad de realizar la imputacion de datos en la prueba EMCO
donde faltaron respuestas con un porcentaje inferior al 5%, para la imputacion de datos se

utiliz6 la mediana con base a la poblacion general de la empresa.

Histograma

Media = 29,93
Desviacidn estandar = 6,338
0

Frecuencia

Edad

Nota: Gréfico arrojado por software IBM SPSS Statistics 25.

Figura 1. Distribucién de datos variable sociodemografica edad y curva normal.

La edad promedio de la poblacion de Andamios y Equipos es de 29,93 afios, y una
desviacién estandar de 6,33; dicha poblacion se encuentra en un rango de edad de 18 a 40
afios. Con base a la edad se presentd una leve curva de asimetria negativa (0,139) y una

concentracion datos de tipo leptocurtica (-1.184) (Fig. 1).

Con base a esto se realiz6 prueba de normalidad con el método de Shapiro-Wilk, a la
poblacion de trabajadores segun su edad, y esta obtuvo un sig. de 0,011, indicando que la

variable edad en Andamios y Equipos no tiene una distribucion normal de los datos.



Tabla 4

Datos descriptivos de la poblacién

Sexo Estadistico Desv.
Error
Media 29,53 1,094
?nsgg)i:e intervalo de confianza para la Lim Inf 273
Lim Sup 31,76
Media recortada al 5% 29,57
Mediana 28
Varianza 38,322
Desv. Desviaciéon 6,19
Masculino Minimo 18
Méaximo 40
Rango 22
Rango intercuartil 11
Asimetria 0,287 0,414
Curtosis -1,011 0,809
Shapiro-Wilk Estadistico Gl Sig.
Edad ' 0,924 32 0,026
Media 31,5 2,514
%Seoﬁige intervalo de confianza para la Lim Inf 25,55
Lim Sup 37,45
Media recortada al 5% 31,72
Mediana 32
Varianza 50,571
) Desv. Desviacion 7,111
Femenino Minimo 20
Maximo 39
Rango 19
Rango intercuartil 13
Asimetria -0,508 0,752
Curtosis -1,198 1,481
Shapiro-Wilk Estadistico gl Sig.
8 0,283

Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor.

Ya con relacion a la poblacién, tanto en la edad y sexo, se encontré que la edad promedio
en la poblacién masculina es de 29,53 afios, mientras que en las mujeres es de 31,5 afios

(Tabla 2).
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Histograma — Normal

para Sexo= Masculino

Meclia = 29,53
Desviacion estandar =619

Frecuencia

20 25 30 35 40

Edad

Nota: Gréfico arrojado por software IBM SPSS Statistics 25.

Figura 2. Distribucion de datos variable sociodemografica edad en poblacién masculina y curva normal.

Histograma = Mormal

para Sexo= Femenino

Media =315
Desviacion estandar = 7 111
N=8

Frecuencia

20 25 30 33 40

Edad

Nota: Gréfico arrojado por software IBM SPSS Statistics 25.

Figura 3. Distribucién de datos variable sociodemogréafica edad en poblacién femenina y curva normal.

Para los hombres, se presentd una curva de asimétrica negativa (0,287) y una concentracién

de datos tipo leptocurtica (-1.011) (Fig. 2). Con respecto a esto Ultimo, las mujeres también
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presentan concentracion de datos de tipo leptocurtica, pero presentaron una leve curva de

asimetria positiva (-0,508) (Fig 3).

Ya analizando la poblacion de trabajadores de Andamios y Equipos, se realiz6 prueba de
normalidad segun la edad y el sexo, donde se encontrd que la distribucion de la poblacion
total de trabajadores - para la poblacion femenina - tiene una distribucion normal de los
datos (sig. 0,283), segun la edad; caso contrario se observo en los hombres (sig. 0,26). Ya
considerando poblacion general, se encontré que estos no cumplen el supuesto de

distribucion normal de los datos (Sig. 0,011) (Tabla 1).

Grafico de barras

Sexo

[ Masculino
W Femening

Recuento

Soltero Casado Unién libre

Estado Civil

Nota: Gréfico arrojado por software IBM SPSS Statistics 25.

Figura 4. Estado civil de la poblacion de Andamios y Equipos.

En cuanto al municipio de residencia, el 92,50% de la poblacion viven en los municipios de
Apartado6 y Carepa, mientras que el 7,50% restante viven en otros dos municipios del Uraba
antioquefio. Tanto hombres como mujeres, un 50% de la poblacion viven en el municipio

de Apartado.
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Tabla 5

Datos sociodemograficos de la poblacion

Sexo
. . Total
Masculino Femenino
Soltero 10 2 12
31,30% 25,00% HHHH
L Casado 8 3 11
Estado Civi 25,00% 37,50% Hp
Unién libre 14 3 17
43,80% 37,50% bl
Apartadé 16 4 20
50,00% 50,00% HitHHH
Carepa 14 3 17
Municipio Residencia 43,80% 37,50% i
Chigorodé 1 1 2
3,10% 12,50% 5,00%
Turbo 1 0 1
3,10% 0,00% 2,50%
1 18 4 22
56,30% 50,00% HHHHH
Estrato Socio- 2 14 2 16
Econdmico 43,80% 25,00% HHHHH
3 0 2 2
0,00% 25,00% 5,00%
Primaria incompleta 1 0 1
3,10% 0,00% 2,50%
Primaria completa 4 0 4
12,50% 0,00% HiHHHH
Bachillerato incompleto 1 0 1
3,10% 0,00% 2,50%
Nivel de escolaridad Bachillerato completo 19 3 22
59,40% 37,50% HitH
'Cl'gr%r;::eotoTecnologlco 6 3 9
18,80% 37,50% HHHH
Universitario completo 1 2 3
3,10% 25,00% 7,50%

Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacién autor.

El 95% de los trabajadores de la empresa viven en residencias ubicadas en los Estratos
Socio-Econdémico 1y 2 (bajo). El 5% restante viven en el estrato 3. Con un porcentaje igual

y/o superior al 50%, hombres y mujeres residen en estrato bajo.
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Nota: Gréfico arrojado por software IBM SPSS Statistics 25.

Figura 5. Nivel de escolaridad de la poblacién trabajadora de Andamios y Equipos.

Por ultimo, se destaca que un 70% de poblacion posee estudios igual o inferior a la

formacion basica académica; del 30% restante, 22,50% poseen estudios Técnico-
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Tecnoldgicos. Un 18,70% de los hombres, no culminaron su formacién basica académica, y

un 62,50% de las mujeres, poseen estudios superiores a la formacién basica académica

(Fig. 5).

Recuento

Grafico de barras
Sexo

EMasculing
W Femenino

Administrativos (Oficina) Operativos (Bodega)

Area de trabajo

Nota: Gréfico arrojado por software IBM SPSS Statistics 25.

Figura 6. Distribucién por sexos, segun areas de trabajo de Andamios y Equipos.



Tabla 6

Datos laborales y ocupacionales

Sexo Total
Masculino  Femenino
Administrativos (Oficina) 7 7 14
o . 21,90% 87,50% 35,00%
Area de trabajo .
Operativos (Bodega) 25 1 26
78,10% 12,50% 65,00%
Apartadd 18 4 22
56,30% 50,00% 55,00%
Carepa 10 2 12
31,30% 25,00% 30,00%
Sede laboral .
Apartad4-Carepa 3 2 5
9,40% 25,00% 12,50%
Zona del Uraba 1 0 1
3,10% 0,00% 2,50%
Inferior a un afio 13 2 15
40,60% 25,00% 37,50%
. Entre un afio y cinco afios 16 4 20
Tiempo en la empresa
50,00% 50,00% 50,00%
Superior a cinco afos 3 2 5
9,40% 25,00% 12,50%
Aprendizaje 0 1 1
0,00% 12,50% 2,50%
Tipo de contrato Término fijo 31 5 36
96,90% 62,50% 90,00%
Indefinido 1 2 3
3,10% 25,00% 7,50%
Si 3 2 5
. . 9,40% 25,00% 12,50%
Recibe comisiones
No 29 6 35
90,60% 75,00% 87,50%

Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor.

En cuanto a la organizacién de Andamios y Equipos el 65% de la poblacion son del area
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operativa, predominando la poblacién masculina con un 78,10% de los integrantes. EI 35%

restante pertenecen al &rea administrativa, predominando las mujeres con un 87,50% (Fig.

6).

Del total de la poblacion trabajadora de Andamios y Equipos, el 55% se encuentran

ubicados en la sede del municipio de Apartadd, el 30% en la sede del municipio de Carepa,

y el 20% restante se encuentra tanto en las dos sedes o en la zona del Uraba antioquefio.
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Respecto al tiempo laboral, el 50% de los trabajadores - e igual porcentaje para las mujeres

- llevan laborando en Andamios y Equipos en el rango de uno a cinco afios. Solo el 12,50%

de la poblacién llevan periodo superior cinco afios, y un 37,50% un periodo inferior a un

afio; un 40,60% de la poblacién masculina pertenece a este lapso de tiempo.

El 90% de los trabajadores tienen un contrato a término fijo, y el 96,90% de los hombres

pertenecen a este tipo de contrato. Solamente un 2,50% tienen un contrato por aprendizaje,

y este corresponde al 12,50% de las mujeres.

Por ultimo, el 87,50% de los trabajadores no reciben comisiones econémicas, mientras que

el 12,50% restante si reciben este tipo de incentivo. Ya por sexos, el 25% de la poblacion

femenina y el 9,40% de la poblacion masculina reciben comisiones.
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Figura 7. Descripcion de cargos en la empresa segun el sexo.
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Cabe destacar que, de forma detallada, el principal cargo de la poblacion de trabajadores de

Andamios y Equipos esta compuesta por operarios, donde el 42,50% son del sexo

masculino y solo un 2,50% son mujeres. Es seguido por los cargos de conductor, mecanico

y asesores comerciales con un 7,50% cada uno (los dos primeros estan compuesto en su

totalidad por hombres, y los asesores son todas mujeres). Por ultimo, el personal nominado

por cargos de auxiliares, compone el 10% de la poblacién de la empresa; el 75% de estos

esta compuesto por mujeres.

Tabla 7

Estadisticos descriptivos, prueba de normalidad y significancia estadistica en resultados del EMCO de ().

Media 95%IC Mediana D.E. Rango A. C. Percentiles Shapiro-Wilk ‘
LI LS. 25 50 75 Est. gl Sig.
F1.1 16,23 15,46 16,99 16 2,402 9 -0,045 -0,841 14 16 18,75 0,945 32 0,083 0,000
F1.2 9,93 9,03 10,82 10 2,795 11 -0,164 -0,693 8 10 12 0,964 32 0,314 0,165
F2.1 12,38 11,73 13,02 12 2,009 7 -0,247 -0,805 11 12 14 0,908 32 0,014 0,988
F2.2 16,08 15,05 17,1 16 3,214 13 -0,632 0,055 14 16 19 0,908 32 0,012 0,068
F3.1 22,28 21,42 23,13 23 2,66 9 -1,25 0,694 21,25 23 24 0835 32 0,000 0,000
F3.2 11,73 10,51 12,94 12 3,809 15 -0,067 -0,75 925 12 15 0,961 32 0,482 0,003
F3.3 123 115 13,1 12 2,514 12 -1,286 3,286 11,25 12 15 0,877 32 0,000 0,455
F3.4 11,73 10,98 12,47 12 2,32 8 -0,374 -0,943 10 12 14 0936 32 0,017 0,000
Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor.
Sexo Media 95%IC Mediana D.E. A. C. Percentiles Shapiro-Wilk X2
L.l L.S. 25 50 75 Est. gl Sig.
EMCO F1.1 M 16,5 1565 17,35 16,5 2,356 -0,158 -0,622 14,25 16,5 19 0,945 32 0,104 0413
F 15,23 13,1 17,15 14,5 2,416 0535 -0,744 1325 145 175 0948 8 0,687 '
EMCO F1.2 M 10,03 8,97 11,09 10 2,946 -0,186 -0,763 8 10 12 0,964 32 0,358
F 9,5 7,66 11,34 10,5 2,204 -0,641 -1,289 7,25 105 11 0,882 8 0,199 0,393
EMCO F2.1 M 12,59 11,9 13,29 12 1,932 -0,438 -0,244 11,25 12 14,75 0,908 32 0,01
F 11,5 9,66 13,34 10,5 2,204 0,641 -1,289 10 105 13,75 0882 8 0,199 0,031
EMCO F2.2 M 16,81 1586 17,77 17,5 2,645 -0,353 -0,976 14,25 175 19 0,908 32 0,01 0.016
F 13,13 9,98 16,27 13 3,758 0 0,121 10,5 13 16,25 0,976 8 0,942 '
EMCO F3.1 M 22,75 21,97 23,53 23 2,17 -1535 2,506 22 23 24 0,835 32 0 0.076
F 20,38 17,31 23,44 21 3,662 -0,144 -195 1625 21 2375 0,89 8 0,233 '
EMCO F3.2 M 11,84 10,35 13,33 12 4,136 -0,109 -1,027 8,25 12 15 0,961 32 0,296 0616
F 11,25 9,42 13,08 12 2,188 -0,969 1,068 10 12 12,75 0914 8 0,386 '
EMCO F3.3 M 12,63 11,9 13,35 12 2,012 -0,284 -0,947 12 12 15 0,877 32 0,002
F 11 7,78 14,22 12 3,854 -1,297 2,288 9,25 12 1425 0869 8 0,149 0,565
EMCO F3.4 M 11,88 11,08 12,67 12 2,211 -0,443 -0,802 10 12 14 0,936 32 0,057 0.936
F 11,13 8,78 13,47 11 2,8 -0,014 -1,337 9 11 13,75 0954 8 0,751 '

Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor.
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Figura 8. Puntaje total y curva de normalidad del EMCO F1.2 Sistema individual: Autonomia en el trabajo.
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Figura 9. Punaje total y curva de normalidad del EMCO F1.3 Sistema organizacional: Consideracion de
directivos.
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Con relacion a los resultados obtenidos por la poblacion de trabajadores de (") en el
EMCO, al ser sometidos a la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, muestra que de las 8
variables de estudio, solamente para el factor de Sistema individual "Satisfaccion en el
trabajo", "Autonomia en el trabajo", y en el factor de sistema organizacional "Beneficios y
recompensas"”, cumplen - aproximadamente - con el supuesto de distribucién normal (Fig.
8), pero en las otras 5 dimensiones, sus resultados no se distribuyeron segin el mencionado
supuesto (Fig. 9).

Por otra parte, se encuentra que en las variables del Sistema individual "Satisfaccion en los
trabajadores", y del Sistema organizacional "Consideracion de los directivos”, "Beneficios
y recomensas” y "Liderazgo de directivos", se encontraron valores p estadisticamente
significativos.

Con respecto a los resultados del EMCO, las 8 variables (segln el sexo) arrojaron
resultados directos que cumplen aproximadamente con una distribucion normal de los
datos, a excepcion - en la poblacién masculina - para los factores Sistema interpersonal:
"Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion" y "Unién y apoyo entre los
compafieros de trabajo", y Sistema organizacional: "Consideracion de directivos", y
"Motivacién y esfuerzo".

Por otra parte, se encuentra que en las variables del Sistema interpersonal "Relaciones
sociales entre miembros de la organizacion™ y "Union y apoyo entre los comparieros de

trabajo”, se encontraron diferencias estadisticamente significativas tanto en hombres como

en mujeres.



Tabla 8

Estadisticos descriptivos y Prueba de normalidad en resultados del CMT de (™).

Desv.

35

. . . . -
Media 95%IC Mediana Estandar Percentiles Shapiro-Wilk

LI LS. 25 50 75 Est. gl Sig.

%v' lT 469 4344 503 44 10,662 39 44 5225 094 40 002 0,000

oV 518 4819 554 49 11212 45 49 59 098 40 051 0,064

%V'ST 60,4 5697 638 61 10,739 53 61 69,25 099 40 092 0,010

%V'I 381 3525 41 355 8979 32 355 43 094 40 003 0,014

E{\"ST 66,3 6329 692 68 9267 59 68 73 095 40 011 0,009

%V'lT 439 4036 473 44 10,899 38 44 5325 097 40 035 0,001

gg"zT 489 4572 52 47 9,871 44 47 56 097 40 041 0,495

g\"; 549 513 586 54 11,335 47 54 61 097 40 03 0,019

%V'I 569 5364 601 57 10115 49 57 645 097 40 03 0,409

%V'ST 576 5376 614 57 11,997 46 57 66 095 40 006 0,004

%\"lT 527 5011 553 535 8099 50 535 57 094 40 004 0,828

%\"ZT 574 5465 601 57 8521 50 57 6275 096 40 02 0,000

%V'ST 36,6 3316 399 36 10,607 26 36 4325 096 40 017 0,009

%\"I 692 6505 734 72 13061 57 72 80 094 40 004 0,340

I%\/l‘; 46,4 4403 487 45 7,249 33 65 08 0255 42 45 51 094 40 004 0,000

Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacién autor.

Tabla 9

Estadisticos descriptivos y Prueba de normalidad en resultados del CMT de (™).

: ] Desv. . . . -
Sexo Media 95%IC Mediana - Percentiles Shapiro-Wilk X
Estandar

g9 L.l L.S. 25 50 75 Est. gl Sig.

CMT F1.1 M 4775 439 516 455 10,647 a1 485 53 09 32 003 _
F 4325 344 521 44 10,62 35 44 485 09 8 04

CMT F1.2 M 51,97 477 563 495 1,934 4375 495 59 1 32 07
F 51 441 57,9 49 8298 4525 49 588 08 8 009

CMT F1.3 M 5938 554 634 59 11,12 53 59 67 1 32 094
F 645 575 715 67 8418 57,25 67 70 09 8 051

CMT F1.4 M 3772 344 41 355 9,102 32 3B5 43 09 32 013
F 3975 323 472 355 8,86 34 35 453 08 8 005

CMTF15 M 6663 636 697 685 8511 5875 685 73 09 32 004
F 6475 544 751 66 1243 5475 6 743 1 8 079

CMT F2.1 M 4428 404 481 44 10,654 38 44 583 1 32 04l
F 4213 317 525 425 12,449 365 425 538 09 8 029

CMT F2.2 M 4956 46 532 47 10,019 44 47 583 1 32 03 0



CMT F2.3

CMT F2.4

CMT F2.5

CMT F3.1

CMT F3.2

CMT F3.3

CMTF3.4

CMT F3.5

F 46,13
M 54,69
F 55,88
M 57,53
F 54,25
M 56,47
F 62,13
M 53,03
F 51,38
M 56,75
F 59,88
M 36,59
F 36,38
M 69,97
F 66,25
M 45,31
F 50,5

38,3
50,5
47,3
53,9
45,2
52,2
51,9
50,4
42,1
53,7
53
32,7
27,2
65,3
54,7
42,9
43,7

54
58,9
64,4
61,1
63,4
60,8
72,3
55,7
60,6
59,9
66,8
40,5
45,6
74,7
77,8
47,7
57,3

44
54
57,5
57
51
54
63
55
52
57
57,5
36
34,5
73,5
66
45
51

9,357
11,735
10,232

9,987
10,886
11,868
12,206

7,364
11,083

8,599

8,254
10,683
11,019
12,985
13,823

6,746

8,159

38,75
47
45,75
50,25
49
45,75
48,75
50
43
49
53,5
25,75
27
57
55,25
42
42,75

44
54
57,5
57
51
54
63
55
52
57
57,5
36
34,5
73,5
66
45
51

53
60,3
64
65
60
66
74,3
57
56,5
62
68,3
41
46
80
79,5
48,5
55,5

0,9

0,9

0,9

0,9

0,9
0,9

0,9
0,9
0,9

32

32

32

32

32

32

32

32

36

0,71
0,26
0,53
0,22
0,13
0,18
0,24
0,23
0,52
0,24
0,45
0,12
0,74
0,09
0,69
0,04
0,79

Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor.
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Figura 10. Puntaje total y curva del CMT F1.4 Condiciones motivacionales internas: Autorrealizacion.
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Histograma — Normal
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Nota: Gréfico arrojado por software IBM SPSS Statistics 25.

Figura 11. Puntaje total y curva de normalidad del CMT F1.4 Condiciones motivacionales internas: Afiliacion.

Con relacion a los resultados obtenidos por la poblacién de trabajadores de (") en el
EMCO, al ser sometidos a la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, muestra que, de los 15
factores motivacionales, no se presentaron distribucion normal de las puntuaciones tipicas
en las Condiciones motivacionales internas: "Logro" y "Autorrealizacion™ (Fig. 10); esto
mismo ocurrio6 para las Condiciones motivacionales externas: "Supervision®, "Salario", y
"Promocion". El resto de las puntuaciones tipicas de los factores motivacionales - tanto

internos como externos, como los cinco Medios preferidos para obtener retribuciones

deseadas en el trabajo, se distribuyeron aproximadamente normal (Fig. 11).



Tabla 10

Correlaciones EMCO y CMT en poblacién trabajadora de ().
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EMCO EMCO EMCO CMT CMT CMT  CMT CMT CMT CMT CMT  CMT CMT
F1.1 F1.2 F3.2 F1.2 F1.3 F1.5 F2.1 F2.2 F2.3 F2.4 F2.5 F3.2 F3.3

EMCO 1

F1.1

EMCO

F1.2 0,167 1

EMCO

F21 \545%  -0,041

EMCO

F2.2 A446% 0,198

EMCO  p1e s

EMCO

F3.2 0,046 0,234 1

EMCO

F3.3 519**  -0,008 0,247

Eg’_'fo ,356* 0,183 455

CMT

e 0,063  -0,121 0,01

CMT

F1.2 -0,124 0215  -0,068 1

CMT

F13 0,293  -0,116  -0,109  -0,192 1

CMT -

F14 0211 -0082 0211 4o, 0,259

o 0126 0088 -0021 -399* 0074 1

CMT -

F21 0,269 ,320* 0213 0093 0035 g 1

cMT 320% 0,196 0,246 0,104 0,3 ) 0,218 1

F2.2 K - ' - e 0,131

CMT -

Fo3 -373 0111 0042 0233 0077 a4 -0289 -0,039 1

CMT -

Fo.4 0,197 0232 490" 0051 0091 0098 -0116 4., 0,003 1

CMT -

Fo.5 0162  -0182 0084 -0232 0167 0273 -0293 0073 4., 352 1

CMT -

F3.1 0,135  -0,269 0,044 -0,05 015 0036  ,oe. 3871 0215 -315* 025

CMT - -

F3.2 -0,13 0,247 0157 0218 0079 (., 345* 0035 0218 .0 -379 1

CMT - - -

F3.3 0281 0035 0135 0045 o, 02 0134 0178 0043 osc  (9g 0,285 1

CMT - -

F3.4 ,350* 0,071 -0,248  -0,302  ,382* 380° 0,055 0237 -334* 0306 0155  jqu. ggyer

CMT - - .

Fa.5 0,034  -0,019 0,028 026 0206 .49 0081 -0144 0011 (.., 0187 372" -0248

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor.



Tabla 11

Correlaciones EMCO y CMT (por sexo masculino) en poblacion trabajadora de (™).

EMCO
F1.1

EMCO
F1.2

EMCO
F2.1

EMCO
F2.2

EMCO
F3.1

EMCO
F3.2

EMCO
F3.3

EMCO
F3.4

CMT
F1.1
CMT
F1.2
CMT
F1.3
CMT
F1.4
CMT
F1.5
CMT
F2.1
CMT
F2.2
CMT
F2.3
CMT
F2.4
CMT
F2.5
CMT
F3.1
CMT
F3.2
CMT
F3.3
CMT
F3.4
CMT
F3.5

EMCO
F1.1

0,063

,A422*

0,321

0,196

0,071

,504**

0,26
-0,067
-0,107
0,314
-0,151
0,024
0,322
-0,303
-,461**
0,034
0,341

-0,23
-0,218
-0,269
0,335

0,288

EMCO

F3.2

377*

,587**
0,08
-0,063
-0,14
0,194
-0,051
0,212
0,237
0,095
,50-9**
0,056
0,106
0,208
0,183
-,371*

0,061

EMCO

F3.4

0,008
-0,076
0,241
0,005
-0,234
-0,035
-0,109
0,156
-0,161
0,165
0,121
0,16
0,078
-0,269

0,026

CMT
F1.2

1
-0,127
465+
-,408*
0,127
-0,096
0,181
0,144
-0,306
-0,116
0,33
-0,023
-0,239

0,21

CMT
F1.3

1
-,391*
0,076

0,03
-0,317
-0,03
0,071
0,196
0,284
-0,01
,50_9**
0,349

-0,19

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

CMT
F2.1

1

0,235
-0,22
0,229
0,228

0,334
0,344

0,016

0,061
0,063

Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor (ver tabla 10 como

referencia).

CMT
F2.2

-0,017
-,582**
-0,077
,405*
0,027
0,208
-0,329

-0,13

CMT
F2.3

0,051
,656**
0,122
0,27

0,025

-0,23

0,094

CMT
F2.4

0,265
,382*
0,206

0,065
0,309

0,179

CMT
F3.2

1

0,289

,570**

0,349

CMT
F3.3

1

,716**

0,315

39

CMT
F3.4

0,082



Tabla 12

Correlaciones EMCO y CMT (por sexo feminino) en poblacién trabajadora de ().
Fuente: IBM SPSS Statistics 25 / Modificacion autor (ver tabla 10 como referencia).
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EMCO EMCO EMCO CMT CMT CMT CMT CMT CMT CMT CMT CMT CMT CMT CMT  CMT
EMCOFL1 EMCOF12 EMCOF21 EMCOF22 F3.1 EMCOF32 F33 F34 FL1 Fl2 F13 Fl4 FL5 F21 F22 F23 F24 F25 F31 F32 F33
EMCO 1
F11
EMCO
0,684 1
F1.2 8
EMCO
899+ 0,676 1
F2.1
EMCO
F22 0,627 0,129 0,647 1
EMCO
817+ 0,628 770* 775+ 1
F3.1
EMCO 0,277 -0,089 -0,533 -0,404 0,192 1
F3.2
EQ/I;:O 0,521 0,118 0,505 907 ,840% -0,186 1
Egﬂ 4(1: © 0,61 0,451 0,614 854+ 873+ -0,286 834 1
%VllT 0,28 -0,36 0,037 0,099 -0,348 -0,686 0,15 -0,155 1
CMT
Fl2 0,321 -0,195 0,055 0,133 -0,014 -0,165 021 008 0392 1
CMT
F13 0,593 0,393 0,216 0,309 0,582 0,349 0405 0385 -0,674 -712* 1
CMT
F14 -0,392 -0,307 -0,578 -0,243 -0,08 0,461 0,092 -0217 -0317 -0,159 0,358 1
CMT
F15 0,372 0,412 0,219 -0,198 -0,01 0,108 -0,349 -0,019 -0441 -0478 0172 -0,568 1
CMT
F21 0,023 0518 0,039 -0,205 0,04 0,245 0,25 0,008 0036 -0094 0162 0022 -0,092 1
I%\/I;' 0,658 0,357 779 -0,659 -0,506 0,305 -042 -0464 -0,268 -0212 -0063 0638 -0,04 -0,229 1
%\/I; 0,053 -0,054 0,301 0,405 0,264 -0,432 0417 0449 0124 0636 -0469 -0418 0044 -0,588 -0,124 1
qu \726* 05 0,673 0,443 0,431 -0,579 0163 0388 0227 -0519 039 -0418 0251 0226 -0528 -0,224 1
%\AST 0,311 -0,624 -0,364 -0,228 -0,42 0,464 014 -0536 -0,144 0223 -0209 0117 -0,003 -0,488 0,092 0041 -0,618 1
%V'lT 0,035 -0,447 0,085 0,167 -0,029 -0,317 0214 -0098 0043 02 -0244 -0,069 004 -958* 0122 0574 -0,203 0537 1
gg’g 0,438 0,601 0,326 0,314 0,427 0,14 0148 0625 -0,154 -0453 0431 -0315 0399 0435 -0218 -008 0614 -794* -0,585 1
%Vg -0,383 0,197 -0,097 0,125 -0,089 0,23 -0,138 0,146 0443 0467 -0469 -0056 -0,364 0,567 0,042 0134 -0,078 -0,596 -0,567 0,291 1
ggq 0,333 0,37 -0,023 -0,229 0,136 0,574 0,15 -0,163 -0,615 -745* 798* 0,363 0,268 0431 0,056 -821* 0244 -0,015 -043 0,203 -0,42
cMT -0,533 - 739* -0,302 -0,086 -0,495 -0,024 0,091 -041 0457 0698 -734* -0091 -0351 -0449 -0,029 0388 -0597 ,738* 0,525 -788* -0,052
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4. DISCUSION

De acuerdo a los hallazgos obtenidos en el presente trabajo, en una empresa del
sector de la construccién la subregion del Uraba antioquefio, a través de la aplicacion de las
herramientas descritas, se procede a plantear este apartado a manera de discusion con lo
que plantea la literatura y otros investigadores, respecto a la Motivacion laboral y su

relacion con el Clima organizacional.

En ese orden de ideas, llama la atencion que, entre la satisfaccion de los
trabajadores y las relaciones sociales entre los mismos, se observa una correlacion
significativa, en tanto de acuerdo al analisis de los datos es de 0,545, lo cual sugiere que la
satisfaccion laboral en esta empresa aumenta en la medida en que haya un adecuado
sistema de relaciones sociales entre los demas. Es importante agregar que, la union y apoyo
entre compafieros es una variable que se relaciona también de una manera interesante con la
satisfaccion de los empleados, de la que se puede inferir que a medida que tenga lugar el
compafierismo en acciones como la escucha, la disposicion de ayudar al otro, la

satisfaccion en el ambiente de trabajo viene a ser moderadamente alta.

Estos aspectos de la satisfaccion laboral encontrados en esta empresa, coinciden
precisamente con lo que menciona Pérez (1995), quien sefiala que es una respuesta que
experimenta el individuo hacia aspectos especificos de lo laboral, en los que incluye varios
elementos, en los que se resalta el papel de los compafieros. En ese sentido, la autora cita a
Penzer y Badin para indicar que las relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo y
las oportunidades que estas presentan para progresar son consideradas como importantes y

ligadas a lo que se viene mencionando acerca de la satisfaccion de los trabajadores.
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Del mismo modo, Hoppock, (citado en Pablos, 2016), sefiala que la comunicacion
con otros, es decir, con los comparieros del ambiente de trabajo es un elemento importante
en lo que respecta no solamente a la satisfaccion en el &mbito laboral, sino también a la
satisfaccion general con la vida. Nufiez y Diaz (2008), sostienen también que, en tanto que
el ser humano es un ser sociable por naturaleza, la relacion que tenga con sus compafieros,

asi como con sus jefes, influira en el grado de satisfaccion laboral.

Este elemento relacionado con los jefes, permite hacer el transito hacia la siguiente
variable que presenta una relacion significativa con la satisfaccion laboral de los
trabajadores, y tiene que ver con la consideracion de directivos, que, de acuerdo a lo
encontrado, se puede identificar que la satisfaccion de los trabajadores en este espacio, esta
también relacionado con la percepcién de apoyo gue tienen de sus superiores, asi como de
su trato, comunicacion y amabilidad. Este hallazgo coincide con lo propuesto por Pérez
(1995), cuando afirma que las condiciones satisfactorias de trabajo se perciben ligadas al
deseo de recibir un trato humano por parte de los superiores, incluso la alta gerencia. En
congruencia con esto, Nufiez y Diaz (2008), agregan que los jefes no deben quedarse en esa
figura como tal, sino que tienen que ser verdaderos lideres, puesto que de acuerdo a la
persuasion que ellos hagan, el ambiente social laboral sera agradable y se vera reflejado en

productividad y produccion.

Otra variable con la que la satisfaccién laboral se ve relacionada de manera
significativa es con la de motivacion y esfuerzo, lo que puede interpretarse como que el
grado de compromiso y esfuerzo que el trabajador tiene con sus objetivos laborales y
actividades, propicia que haya una mayor satisfaccion en el ambiente de trabajo, ya que si

todos cumplen con las demandas de sus cargos no habra aspectos negativos que puedan
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aflorar acerca de lo que cada uno desemperia. A este aspecto se le puede agregar la variable
liderazgo de directivos, con la cual, la variable de satisfaccion laboral se relaciona de
manera significativa, no tanto como con la de motivacion y esfuerzo, pero se puede inferir
que los trabajadores han percibido que los superiores han dado un manejo inteligente a la
empresa y su gestion contribuye que estos se sientan satisfechos en términos laborales.
Precisamente a esto se refiere Atalaya (1999), cuando menciona que, los directivos deben
conocer las bases del comportamiento organizacional como un medio para contribuir con el
mejoramiento de las relaciones interpersonales, ademas, deben crear un ambiente en el que
la gente se sienta motivada, sea mas eficiente y perciba, que el manejo que se le da a la

empresa es inteligente y la gestion adecuada.

Ahora bien, existe una relacion significativa que vale la pena mencionar en este
apartado y es la que tiene que ver con que la aceptacion de la autoridad ya que parece no
tener mucha influencia en el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de esta
empresa. Lo mismo parece ocurrir con la variable de aceptacion de normas y valores, la
cual parece no estar muy relacionada con el grado de satisfaccion que se observa, tienen los
empleados de esta empresa. Este hallazgo es inconsistente con estudios como el de Saniny
Salanova (2014), donde los resultados indican que la satisfaccion laboral esta asociada al
cumplimiento de normas, el cual es un elemento que podria resultar obvio para lo esperado
en un ambiente de trabajo, pero que no sucede al interior de esta empresa del sector de la
construccion, donde lo que sugieren estos resultados es que acatar las normas y valores de
la empresa no expresa relacion con que los trabajadores experimenten o no satisfaccion.
Vale aclarar, que esta interpretacion no quiere indicar que la poblacién de este estudio

presenta comportamientos en contra de las normas organizacionales, sino que mas bien se
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pretende sefalar que los trabajadores son cumplidos, responsables, con cada una de las

tareas, aun cuando no sean motivados por situaciones internas individuales.

Del mismo modo, en relacion con la variable salario, se observa una relacion
significativa con la satisfaccion laboral. Aunque la fuerza de la relacién no es la mas alta,
Ilama la atencion que aparece como un elemento que favorece la satisfaccion de los
trabajadores. Esta idea toma fuerza, si consideramos que respecto a la satisfaccion laboral
no se encontro -de acuerdo a los resultados de estudio- relacion con condiciones
motivacionales internas como el logro, el poder, la afiliacion, la autorrealizacién y el
reconocimiento. Esta premisa presenta una consistencia con lo que mencionan Sanchez y
Garcia (2017), sobre la satisfaccion laboral, en él se encontr6 que las recompensas o los
ingresos econdmicos son un factor o variable de refuerzo que incide de manera notoria en
dicha satisfaccion, aunque no buscan encasillar en esa idea a la totalidad de los que
participaron de esa investigacion. Ante esto, Nufiez y Diaz (2008), afirman que los
empleados quieren sistemas de salarios mas justos en relacion con lo que se gana
normalmente en el cargo y que es justamente el elemento del salario un factor motivacional
que incide no solamente para el grado de satisfaccion laboral, sino también en el

desempefio, productividad, ausentismo, entre otros.

Aunado a lo anterior, se pueden encontrar autores con posturas mas radicales, que
como en el caso de Taylor (citado en Pablos, 2016), asevera que la satisfaccion en el
ambiente de trabajo, esta totalmente relacionada con el salario recibido, en otras palabras,
con la recompensa o los incentivos. Esta afirmacién del autor no da cabida a que haya otro
factor que incida para que se dé una satisfaccion laboral alta o esperada, ya que como

afirma Peird y Prieto (citados en Pablos, 2016), el ingreso es necesario para la
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supervivencia y el bienestar en general, en tanto con €l se logra satisfacer un cimulo de
necesidades que quedarian insatisfechas con la ausencia del mismo. De acuerdo a esto, los
autores dan por sentado que la necesidad de bienestar es un elemento suficiente para que el

salario sea asumido como la fuente de la satisfaccion de los trabajadores.

De acuerdo con esto, llama la atencion que los resultados no relacionan la
satisfaccion laboral de manera significativa con condiciones motivacionales internas como
el logro, el poder, la afiliacion, la autorrealizacion y el reconocimiento, sino que aunque los
trabajadores de esta empresa reconocen que para que haya una adecuada satisfaccion
laboral es ideal que existan adecuadas relaciones entre ellos y los superiores, lo cierto es
que los resultados, indican que a pesar de ese reconocimiento que hacen, lo que en realidad
es el centro de la satisfaccion laboral es el salario (una condicién motivacional externa),
como se indica en Pablos (2016). Este supuesto, puede verse con mas claridad en la
relacion altamente significativa a la inversa que se identifica entre las variables logro y

afiliacion, que, como condiciones motivacionales internas, son bajas.

Continuando con lo que se identificd a partir de los hallazgos, se considera una
correlacidn positiva entre la autonomia en el trabajo y el factor de consideracién de
directivos, que aunque no representa una fuerza de relacion alta, puede aportar riqueza para
lo que se pretende abordar en este punto, lo que permite sefialar que a medida que aumenta
la percepcion de los trabajadores del apoyo y el respeto por parte de los directivos, estos
sienten la libertad de elegir de qué manera es la mas conveniente para realizar sus
actividades laborales. Esta variable de autonomia en el trabajo se asocia también con una
fuerza moderada con la dedicacion a la tarea, de lo que se puede inferir que los trabajadores

de esta empresa tienen un sentido interesante de responsabilidad que los orienta para
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cumplir con sus tareas y actividades de manera autbnoma, es decir, actian a partir del
conocimiento de sus funciones, podria ser, incluso de una manera poco cooperativa. En ese
sentido, es importante aludir a Pérez y Séenz (2010), ya que, sobre la autonomia y la
cooperacion, ellos dicen que la creatividad (la emplean como sinénimo de autonomia),
tiene una doble dimension, por un lado, lo individual y por el otro la contextual. Asi, ellos
dicen que desarrollar capacidad creativa, esto es, autonomia, dentro de la organizacion,
tiene como implicacion que fomenta a individuos con facultades para la asuncion de retos,
ademas, los prepara en la resolucidon de dificultades, con el deseo de acceder a informacion
y a las perspectivas de los otros, desarrollando trabajo en equipo, compartiendo
conocimientos abiertamente sin desarrollar comportamientos defensivos al cambio. Esto
altimo, es lo que, de acuerdo a los resultados, no se logra identificar con claridad en los
trabajadores de esta empresa, en tanto se muestran autbnomos, pero se relaciona mas con el

individualismo, que con la cooperacion, como se dijo.

Por otro lado, es importante traer a colacion la interesante relacion que se da entre la
variable de dedicacidn a la tarea y la variable supervision, lo que arroja que entre mas se
supervise a este grupo de trabajadores, menor va a ser el grado de dedicacion a la tarea.
Este hecho también puede interpretarse como que a los trabajadores les incomoda o no es
de su agrado que estén siendo controlados respecto de sus actividades y que la imposicion
de ciertas reglas que implica la supervisién, entorpece la forma y la calidad en que pueden
desarrollar cada una de las responsabilidades asignadas a su cargo. Este hallazgo podria
arrojar informacion acerca del estilo de supervision que se maneja en la empresa, ya que

por la manera en que se observa la relacion, se puede estar haciendo referencia a una
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supervision autocratica, es decir, en la que el supervisor considera, sefiala, determina 'y

asigna sin consultar con otros (Salazar, 2014).

Otra relacion que se llama la atencidn, tiene que ver con la que se observa entre la
variable de relaciones sociales entre miembros de la organizacion y la variable
autorrealizacion, ya que es una correlacion a la inversa, lo que sugiere que las relaciones
que los trabajadores manejan entre ellos y la calidad de las mismas no afecta ni favorece la
autorrealizacion. Es interesante entonces, que esta Ultima variable (la de autorrealizacion),
no aparece relacionada de manera importante con ninguna de las otras (excepto con la de
poder, que se aborda a continuacion), lo que nos indica que a nivel interno de este grupo de
trabajadores no hay un interés por la utilizacién en el trabajo de habilidades y
conocimientos que les permita mejorar y superarse. Esta situacion puede explicarse a partir
de la idea de que es una empresa con puestos de trabajo donde se requiere mayormente de
operarios gque ejecutan funciones técnicas y no se presenta la oportunidad de promocion,
por lo propiamente dicho y ademas, por el grado de preparacion académica de la mayoria
de empleados, los cuales se ubican por debajo de la formacion técnica, exceptuando a los
del nivel administrativo, sin embargo estos también tiene claro que no existe ninguna

posibilidad de ascenso y no se esmeran por ello.

Este hecho permite abordar la siguiente relacion, en la que se observa que la
variable poder se relaciona con la de autorrealizacion de manera significativa, pero a la
inversa. Esto refuerza la idea de que los trabajadores no estan interesados en potenciar sus
habilidades y conocimientos en el marco de sus cargos, ya que a pesar de que lo hagan, no
tendré ninguno efecto en los deseos que puedan trazarse de transcender en los puestos que

ofrece la empresa. Esta relacion negativa se presenta también con la variable de
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reconocimiento, de lo que se puede sefialar que no hay deseos, en la mayoria de este grupo
de empleados, de que haya atencion, aceptacion o admiracion por lo que cada uno hace o
sabe hacer. Una vez mas, se atribuye este hallazgo a la posible explicacion que se propicio,
segun la cual, por las condiciones organizacionales de la empresa y la formacién académica
de cada uno de los trabajadores, el deseo de poder, de autorrealizacién y reconocimiento no

son elementos fundamentales para la motivacién de estos trabajadores.

En este mismo sentido, se puede articular la correlacion significativa a la inversa,
que se puede dilucidar entre la variable beneficios y recompensas y la variable requisicion,
lo que sugiere que al parecer, los trabajadores no tienen la intencién de solicitar
retribuciones especiales ni de preocuparse por desempefar actividades de manera
sobresaliente, en tanto tienen claro que se trata de una compafiia en las que esta bien
definido las actividades, los rangos, y que no hay cabida a escalar dentro de la misma ni de
obtener bonificaciones especiales por determinado desempefio. Aqui llama la atencion esa
relacion negativa que se observa entre la variable requisicion, respecto a las variables
aceptacion a la autoridad y aceptacion de normas y valores, donde ademas de lo que se
viene abordando, se puede agregar que al parecer, el cumplimiento de las normas
organizacionales que hacen este grupo de trabajadores, no reflejan el interés de obtener un
reconocimiento extra, sino que sencillamente tienen un aceptable sentido de

responsabilidad con la organizacion y sus actividades.

5. CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito analizar si el clima

organizacional esta relacionado con la motivacion de los miembros de la organizacion, del
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mismo modo, comprobar si la conducta esta relacionada con el ambiente y si el clima tiene
que ver con las percepciones de los colaboradores, que pertenecen a una empresa del sector
de la construccion con sede en los municipios de Apartadd y Carepa, en el afio 2020. A
continuacién, se presenta a modo de conclusidn, algunos elementos que se identificaron a

partir de los hallazgos, en relacion con el propésito que guio la investigacion.

En primer lugar, se concluye que la satisfaccion laboral de los trabajadores de esta
empresa, esta relacionada con un sistema de relaciones interpersonales positivas entre los
compafieros, entre las que se puede destacar el comparierismo, la union y apoyo entre
algunos de ellos. Asimismo, esta satisfaccion laboral esta relacionada con la percepcion de
apoyo, buen trato y comunicacion que perciben de los directivos. En ese sentido, se puede
decir que, para este grupo de trabajadores, es importante conservar la calidad de las
relaciones interpersonales, ademas de eso; ellos coinciden en gque estas son determinantes a

la hora de pensar en el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, se puede afirmar que el grupo de trabajadores de esta empresa
presenta un grado de responsabilidad esperado, aunque este cumplimiento y acatamiento de
las normas no se observé relacionado con la satisfaccion laboral. Del mismo modo, es
importante afiadir que esta Ultima, es decir, la satisfaccion laboral, se encuentra relacionada
con una situacion motivacional externa como el salario, y que no corresponde con
condiciones internas como el logro, el poder, la afiliacion, la autorrealizacion o el
reconocimiento, sino que se estima que el salario es un factor importante para medir la

satisfaccion laboral de este grupo de trabajadores.

Ademas, se concluye que los trabajadores de esta empresa presentan un grado

interesante de dedicacion a la tarea, siempre y cuando la supervision sea menor, ya que
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entre mas supervision se realice, se presentara una menor dedicacion a la tarea.
Adicionalmente, es importante mencionar que este grupo de trabajadores tiene un nivel de
autonomia sobresaliente pero que se enfoca mas a los intereses individuales que a los
colectivos, que, dicho, en otros términos, se puede entender como un nivel bajo de

cooperacion entre ellos.

Finalmente, merece la pena sefalar, es que los miembros de esta organizacion,
especialmente los operarios, no estan interesados en la potenciacion de sus habilidades y
conocimientos, puesto quelas funciones que desempefian se caracterizan por las mismas
actividades con los mismos métodos y herramientas y por las condiciones organizativas de
la compafiia, no se propicia un espacio en que la motivacion se centre en la promocion, en

el marco de estos cargos o funciones.

6. RECOMENDACIONES

Después de realizar el analisis de resultados en comparacion con parte de la
bibliografia respecto al tema en cuestion, se presentan las siguientes recomendaciones para

la empresa del sector de la construccion de la subregion de Uraba, Antioquia:

1. Promover actividades que refuercen el sistema de relaciones interpersonales que se
maneja entre los trabajadores, de modo que la empatia, el compafierismo, la escucha
y el respeto, sean los lineamientos que primen en la forma en que estos miembros de
la organizacion se relacionan.

2. Plantear estrategias que tengan un efecto en la motivacion de los trabajadores, de
modo que estos sientan mayor interés por realizar sus labores y que no solo lo hagan

por esperar el salario.
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Disefar programas de liderazgo positivo, de modo que los colaboradores no se
sientan presionados a la hora de realizar sus labores y mas bien vean a sus
supervisores como un referente que realiza acompafiamiento, mas que una figura de
autoridad.

Replicar el estudio en otrasempresas del sector para indagar si el fenémeno se
presenta de igual o diferente manera y de esta forma obtener datos valiosos para

futuras investigaciones o consultas sobre el tema.
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ANEXOS

Anexo 1. Consentimiento informado

Consentimiento Informado de Participacién en Proyecto de Investigacion

Dirigido a: Colaboradores y directivos de Andamios y Equipos.

Mediante la presente, se le solicita su autorizacion para participar del estudio enmarcado en el Proyecto de
investigacion “Motivacion laboral y Clima Organizacional de una empresa del sector de la construccion
del Uraba Antioqueio: estudio descriptivo y relacional”, que sera presentado a la Universidad de
Antioquia, como requisito para optar por el titulo de Psic6loga, conducido por la Estudiante de Psicologia
Loreley Gabriela Orozco Mejia, bajo la asesoria del Docente Juan Paulo Munera Rueda, ambos
pertenecientes a la Universidad de Antioquia.

Dicho proyecto tiene como objetivo principal, evaluar el clima organizacional y motivacion laboral de los
colaboradores de Andamios y Equipos. En funcién de lo anterior, es pertinente su participacion en el estudio,
por lo que, mediante la presente, se le solicita su consentimiento informado.

Al colaborar usted con este proyecto, debera responder de forma veraz una entrevista sociodemogréfica y dos
cuestionarios:

1. Escala Multidimensional de Clima organizacional (EMCO).
2. Cuestionario de Motivacién para el Trabajo (C.M.T.).

Dicha actividad durard aproximadamente 30 minutos y sera ejecutada en una sola ocasién. Esta se realizara
durante su jornada laboral.

Los alcances y resultados esperados de este proyecto son con fines meramente académicos, por lo que usted
no obtendra beneficios reales o potenciales por su participacion en la investigaciéon. Su participaciéon en este
estudio no implica ningun riesgo de dafio fisico ni psicoldgico para usted, y se tomaran las medidas que sean
necesarias para garantizarlo.

Los datos recolectados seran estrictamente anénimos y de caracter privado, sélo se usaran para los fines
académicos del trabajo de grado. El responsable de la investigacion, en calidad de custodio de los datos, sera
quien tomara todas las medidas necesarias para cuidar el adecuado tratamiento de los datos, el resguardo de
la informacion registrada y la correcta custodia de estos.

Es importante que usted considere que su participacion en este estudio es completamente libre y voluntaria, y
que tiene derecho a negarse a participar o suspender su participacion si asi lo desea, sin tener que dar
explicaciones ni sufrir consecuencia alguna por tal decision.

Agradecemos su participacion.

Nombre y documento del participante

Firma de testigo

Estudiante responsable: Fecha:




Anexo 2. Entrevista sociodemogréafica
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