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INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

Hace décadas, en el ambito organizacional se imponia el pensamiento de que uno de los
factores que mas peso tenia en las personas, tanto para ingresar a un trabajo como para
desempenfarse en él, era la retribucion econémica, la cual se consideraba a la vez una de
las estrategias mas tenidas en cuenta para motivar al personal. Sin embargo, los
resultados no eran siempre los esperados ya que unas personas respondian a dicho
estimulo y otras personas por el contrario, mostraban un comportamiento poco motivado
a pesar de que su salario fuera superior al parametro que lo consideraba justo. A raiz de
lo anterior, empiezan a generarse con fuerza distintos cuestionamientos acerca del
comportamiento humano en el trabajo y aunque se hace referencia a esta situacion como
algo del pasado, la realidad demuestra que con relaciéon a esto, existen aun muchas
verdades latentes que no han sido lo suficientemente exploradas y pueden ser la
respuesta subyacente a muchas variables de éxito o fracaso en las organizaciones.

Las consideraciones anteriores y la aproximacion directa que las autoras de este
trabajo investigativo han tenido con organizaciones laborales, han sido aspectos
importantes que precedieron esta iniciativa de investigacion, sin embargo, la motivacion
fundamental empieza a gestarse a partir de la lectura que pudo hacerse de la realidad
que se dinamiza en organizaciones diferentes a las econémicas o comerciales, son estas,
las organizaciones de servicio social, en donde las manifestaciones del comportamiento
humano cobran un sentido distinto, situacién que aun no es clara para muchas gerencias,
las cuales han intentado en muchas oportunidades aplicar programas de desarrollo de
personal que fueron posiblemente oportunos en organizaciones de caracter econémico,
pero que al trasladarse a organizaciones de servicio social no han arrojado resultados
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positivos. El panorama anterior, habla entonces de la necesidad de identificar y
esclarecer con detenimiento muchas variables inherentes al proceso permanente de la
motivacién de las personas en organizaciones de servicio social y es ahi donde este
trabajo centra fundamentalmente su objetivo general, que es el de analizar la motivacion
de las personas que trabajan en las organizaciones de servicio social y con base en los
resultados de dicho analisis, hacer aportes que apunten a contribuir a la realizacion
humana del personal de la organizacion y al desarrollo mismo de esta.

La presente monografia realiza una revision bibliografica a través de distintos
medios, retoma las principales investigaciones relacionadas con la motivacién y elabora
una sintesis conceptual de diferentes enfoques tedricos acerca de ésta, dentro de los
cuales se encuentra la Teoria de las Necesidades Sociales David Mc Clelland, teoria
que se constituyd para el presente trabajo en un referente fundamental a la luz de la cual
se construy6 un instrumento de medicion cuantitativo. Es importante destacar que el
instrumento de medicién utilizado por Mc Clelland, fue el Test de Apercepcion Tematica
(TAT), el cual por ser de caracter proyectivo, se basa en las construcciones que desde la
imaginacién elaboran las personas. Sin embargo, dichas construcciones representan
resultados de orden subjetivo y cualitativo que deben ser interpretados por expertos en el
conocimiento del psiquismo humano.

Frente a lo anterior y como aspecto que puede representar el mayor aporte de esta
monografia, se hace el ejercicio de construccion de una prueba de medicién objetiva y
cuantitativa de necesidades y factores motivacionales, posible de aplicar e interpretar en
organizaciones de servicio social por personas que no necesariamente sean expertas en
el psiquismo humano. Aunque dicho instrumento no cuenta con toda la confiabilidad
necesaria para validar cientificamente una prueba, las autoras la estiman como una
aproximacién inicial a la luz de la cual pueden hacerse interpretaciones y aportes
importantes con relacion a la mediciéon de la motivacion en organizaciones de servicio
social.

Esta aproximacion y elaboracion investigativa, busca en ultimo termino aportar
elementos para procurar una comprension mas integral del comportamiento humano en
el trabajo, lo cual favorece no solo el desarrollo organizacional, sino que éste
precisamente sea posible a partir de la misma motivacién y desarrollo humano de su
gente.

6 "Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor"



1. ASPECTOS GENERALES

1. ASPECTOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO

Abordaje de la motivacion de las personas que trabajan en organizaciones de
Servicio Social.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo General.

Analizar la motivacion del personal de diferentes organizaciones de servicio social y con
base en los resultados, presentar aportes para la motivacién en organizaciones de este
caracter.

1.2. 2 Objetivos especificos.

"Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor” 7
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Identificar los motivos predominantes de las personas que trabajan en organizaciones
de servicio social, a la luz de la teoria motivacional de Las Motivaciones Sociales de
David Mc Clelland.

Identificar factores motivacionales mas frecuentes en las personas que trabajan en
organizaciones de servicio social.

Realizar aportes de intervencidon que puedan ser utilizados por organizaciones de
servicio social para la motivacion de las personas que trabajan en ellas.

Elaborar una prueba cuantitativa para la medicién de la motivacién segun la teoria de
las motivacionales sociales.

8 "Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor"
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2. MARCO TEORICO

2.1 ESTUDIOS ANTECEDENTES

Los antecedentes que se referiran a continuacién y que sirvieron de base para la
estructuracion tedrico - practica de la presente monografia, parten de las siguientes
fuentes.

Revistas especializadas.
Tesis y trabajos de grado.
Informacion obtenida a partir de consultas realizadas por Internet.

2.1.1 Toro, Fernando (1987).

En “Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional” vol. 6, No.2, articulo titulado:
“ Socializacién Organizacional: Una manera de ver la educacién para el trabajo”,
(pag.66/sgtes), analiza aspectos que tienen que ver con las relaciones entre el individuo,
la organizacion y sociedad. Ademas hace referencia en ese mismo articulo, a ciertos
componentes centrales de la cultura organizacional, objetivos, estructura, procesos,
socializacion y asimilacion de la cultura por parte de las personas vinculadas a la
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organizacion.

2.1.2 Toro, Fernando (1990), en “Motivacion para el Trabajo:
Conceptos, Hechos y Evidencias Contemporaneas”.

En esta obra realizada con Cabrera Gémez Hernan, hacen una importante sintesis
conceptual de diferentes enfoques tedricos desarrollados hasta la fecha acerca de la
motivacién para el trabajo, se proponen los autores en la misma obra la integracion de
diferentes dimensiones analiticas, lo que es operacionalizado a través de un instrumento
psicométrico.

Toro y Cabrera, en la introduccion del libro, plantean que el fin dltimo de todo el
trabajo desarrollado en la obra, es mejorar el conocimiento existente hasta la fecha
acerca de las caracteristicas psicolégicas de las personas en el trabajo, particularmente
en lo referente a las condiciones motivacionales, buscando conceptos objetivos vy
cientificos y la productividad organizacional, a través del mejoramiento de las
condiciones, desarrollo y calidad de vida del hombre en su trabajo.

2.1.3 Romero G, Oswaldo (1990).

En su articulo “Concepcion motivacional y su medicién”, publicado en “Revista
Interamericana de Psicologia Ocupacional”. Vol. 9, No.2. (pag. 77/sgtes), relaciona los
valores, concepcién motivacional y su medicion y propone la existencia de dominios
motivacionales dentro de estos, tomando como referencia para su estudio las
necesidades de logro, poder y afiliacion para determinar subconjuntos de valores
asociados a estas necesidades y poder producir un inventario de los mismos. En el
mismo articulo, los autores se basan en la concepcion motivacional de los valores y
presentan un estudio sobre estos en estudiantes de secundaria con relacion al motivo de
logro, el desarrollo evolutivo, el estatus socioecondmico y el rendimiento académico.

Presentan ademas un estudio dirigido a evaluar la confiabilidad y validez del
inventario de Apolo y de subescalas de afiliacién, poder y logro en una muestra de
profesionales universitarios. Refieren asi mismo un estudio siguiendo la concepcion
motivacional de los valores para evaluar el efecto separado y combinado del motivo de
logro y de los valores de logro sobre el autoestima y el rendimiento académico de
estudiantes universitarios. Ademas administraron el inventario de Apolo, teniendo en
cuenta la conceptualizacién de dominios motivacionales dentro de los valores, buscando
medir los dominios de afiliacion, logro y poder en los docentes de educacion basica.

2.1.4 Romero G, Oswaldo (1994).

En su articulo “Crecimiento psicoldgico y motivaciones sociales”, publicado en “Revista
Interamericana de Psicologia Ocupacional” vol. 13, No. 2, (pag. 93) presenta un
modelo de crecimiento psicolégico y una nueva conceptualizacion de las motivaciones
sociales de Mc Clelland de logro, poder y afiliacion.

10
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2.1.5 Romero G, Oswaldo (1995).

En “Crecimiento Psicolégico y Motivaciones Sociales”, capitulo 4 “Motivaciones,
aspectos positivos para el crecimiento psicoldgico” (pag. 34/sgtes), parte del concepto de
que cada motivo comprende aspectos negativos y positivos para el crecimiento
psicolégico, los cuales aborda en el capitulo, analizandolos desde la motivacion al logro,
al poder y a la afiliacion propuestos por Mc. Clelland en su modelo. Finalmente, para
concluir el capitulo, presenta una tabla ilustrativa que muestra los aspectos positivos de
los tres motivos, considerando tanto su parte interior como exterior.

2.1.6 Jaramillo Z, Angela y Restrepo B. Marha Lucia (1996).

En “Disefio de un Instrumento para la medicion del clima organizacional en
Medellin”, trabajo de grado presentado por las autoras, éstas elaboran un instrumento de
medicion del clima organizacional como una herramienta de apoyo en el diagnéstico y
medicion de dicho aspecto en organizaciones que se desenvuelven en nuestro medio.
Para tal efecto presentan un importante abordaje teérico con perspectiva histérica, donde
refieren ademas diferentes dimensiones propuestas por varios teéricos para medir el
clima organizacional.

Dentro de las dimensiones referidas, se encuentran: D. de recompensa, D. de
comunicacion, D. organizacional, D. de metas y objetivos, D. de motivacién, la cual
desarrollan a partir de la teoria de Mc Clelland.

2.1.7 Muioz, Maria Victoria (1996).

En “Gerencia Social una alternativa para el desarrollo”. Cuaderno de Trabajo
Social. No.3articulo “La gerencia social una propuesta para el desarrollo” (pag. 15/
sgtes), la autora se propone reflexionar sobre lo que define y diferencia la alternativa de
gerencia social frente a otras propuestas, ademas aborda las organizaciones sociales y
su caracterizacion y concluye con el aporte de la gerencia social como una propuesta de
modernidad, en la que el desarrollo, ademas de ser crecimiento econdémico, también sea
calidad de vida y expresién espiritual y social en las organizaciones.

En la misma revista, Merlano, Alberto. Articulo “Motivacion y productividad” (pag.
29/sgtes), muestra como pueden las organizaciones elevar su productividad mediante la
creacion de condiciones que hagan posible una mayor motivacion de su personal. Para
tal efecto, desarrolla cuatro areas analiticas relacionadas con el tema que son:
Comportamiento individual, comportamiento de los individuos en grupo, interrelacion de
los individuos y grupos con el medio organizacional y el papel del administrador como
administrador de personal.

Merlano articula ademas el analisis de los siguientes temas dentro de su articulo en
mencion: Relacion entre motivacion y productividad, principios basicos de motivacion
humana, motivacién en el trabajo, administracion de la motivacion y proceso de cambio,
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finalizando con la elaboracién de conclusiones acerca de todo el abordaje.

2.1.8 Correa Naranjo, Rosalba y Restrepo Barrera, Gloria Eugenia
(1996).

En su trabajo de grado “Un enfoque humanista de la gerencia del servicio social para
las organizaciones sociales” pag.21/sgtes), desarrollan con amplitud la filosofia y el
proceso de la gerencia del servicio y su dinamizacidn en organizaciones sociales, para
ello, abordan y exponen conceptos y aspectos tales como cultura organizacional, cliente
interno y externo, las organizaciones y sus caracteristicas, las organizaciones sociales, su
vision, misién y estructura, el servicio social, clima organizacional y otros enfoques
relacionados con la investigacion.

Este trabajo investigativo hace aportes importantes con relacion a la cultura del
servicio que debe existir en las organizaciones sociales, las cuales por su misma mision,
tienen un compromiso ineludible con el desarrollo humano, a partir de la potencializacion
de los recursos propios de cada persona o comunidad, dejando de lado el paternalismo
que de algun modo ha acompanado el ejercicio de este tipo de organizaciones a través
de la historia.

2.1.9 Toro, Fernando (1996).

En “Motivos, intereses y preferencias de empleados y gerentes”. Expone una
investigacion en la cual se adicionan nuevos datos y evidencias para conceptualizar
sobre los diferentes conceptos que motivan a los empleados de oficina, nivel medio y
gerencial en organizaciones comerciales y de servicio.

2.1.10 Alvarez, Guillermo (1996).

En su articulo “Motivacién para el trabajo en gerentes de la ciudad de Caracas” publicado
en “Revista Interamericana de psicologia ocupacional” vol. 15, No.1 (pag. 23/sgtes),
explica la motivaciéon para el trabajo en gerentes en Caracas, el propdsito de dicho
trabajo fue el de determinar el perfil de motivacién de estos, teniendo en cuenta las
motivaciones de afiliacion, logro y poder.

En el mismo volumen de la revista, Toro, Fernando, publica otro articulo “Perfil
motivacional del gerente exitoso” en el cual elabora dicho perfil motivacional aparece
como resultado conclusivo que los factores que mejor se asocian al éxito fueron: Logro,
requisicién, grupo de trabajo, salario y promocion.

2.1.11 Toro, Fernando (1998).

En “Revista Interamericana de psicologia ocupacional” vol. 17, No. 1, (pag. 4 /
sgtes), articulo “Motivacion para el trabajo: Derivacion de factores de segundo orden a
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partir del test motivacional CMT” explica la derivacion de factores de segundo orden a
partir del instrumento disefiado por él para medir la motivacién (C.M.T) Cuestionario
Motivacional para el Trabajo.

2.1.12 Cardona G, Nellibia y Echavarria H, Maria Ligia (1999).

En su trabajo de grado “ La gerencia social una apuesta a la democracia”, elaboran
planteamientos analiticos muy importantes acerca de la dinamizacion social de la
gerencia social frente a la democracia, exponiendo propuestas de gestién que superen
los marcos antiguos de procedimiento, basados en paradigmas administrativos poco
abiertos. Retoman caracteristicas propias de las organizaciones sociales y las articulan
con la motivacion y la gerencia.

2.1.13 Lugo, M y otros. (1999).

En “Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional” vol. 18, No.1, articulo
“Comparacion del perfil motivacional de un grupo de empleados de Puerto Rico.
Diferencia por género y funcién supervisora” (pag. 4 / sgtes), exponen una investigaciéon
llevada a cabo en Puerto Rico, en la que se analiz6 el efecto de las variables de genero y
desempeno en el perfil motivacional de un grupo de empleados, utilizando para dicho
trabajo el cuestionario C.M.T de Fernando Toro y encontrando diferencias estadisticas
significativas como resultado de las variables de logro, poder y afiliacion.

2.1.14 En consultas realizadas en Internet.

Al consultar en Internet, no se encontré ningun trabajo que profundizara en el tema de las
motivaciones sociales, solo se hallé en el Email: i2c2@ ptofututo.com., el cual presenta
un modelo racional que trata de maximizar el ingreso econdémico, el crecimiento de la
empresa y el poder personal desde la motivacion al logro desarrollada por Mc Clelland.
De igual manera en la hoja electrénicaHttp:// www.Nursing.ouhse.Edu/n
motivacion/index.htm se exponen diferentes diapositivas acerca de enfoques tedricos
de la motivacion, enfatizando en la teoria de las necesidades sociales de Mc Clelland.

2.2 LAS ORGANIZACIONES

2.2.1 Conceptos.

Acerca de la organizacion encontramos muchos conceptos orientados a definirla,
conceptos que se han estructurado desde la sociologia, la psicologia y otros disciplinas,
que por su relacion con el objeto de estudio, han debido estudiarla con mayor o menor
profundidad.
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Se abordaran en este momento definiciones descriptivas del concepto de

organizacion fundamentalmente desde dos autores: Drucker y Fernando Toro, por
considerarse elaboraciones amplias que contemplan variables muy importantes para el
desarrollo de este trabajo de investigacion.

2.2.2 La Organizacion desde Drucker.

Peter Drucker (1995, pag. 54) define la organizacion como “Un grupo compuesto de
especialistas que trabajan juntos en una tarea comun...”.

El planteamiento del autor habla ademas de que la organizacion se define por su
tarea y que a diferencia de la sociedad, la familia y la comunidad, ésta se disena
adrede y con una funcién que cumplir, con caracteristicas como las siguientes:

Tienen una finalidad especial.

Son un instrumento y su capacidad de rendimiento sera mayor, cuando mas
especializada sea.

Quienes conforman la organizacién habran de ser especialistas en su conocimiento,
con una mision clara y principios propios.

Cada persona dentro de la organizacion hace un aporte vital para obtener los
resultados, pero nadie por si solo produce dichos resultados.

La organizacion debe evaluarse a partir de objetivos y metas claras, conocidas e
impersonales.

Tiene que organizarse para el cambio constante, la innovacion y el abandono
sistematico de lo establecido o lo acostumbrado, tanto en materia de productos,
como de servicios y de conceptos.

Las organizaciones deberan tener la capacidad de decision rapida a partir de
variables tales como mercado, tecnologia, proximidad de la ejecucién y cambios
sociales, entre otras.

Toda organizacion debe asumir una responsabilidad social pensando que su
quehacer contribuira esencialmente a la sociedad y cuidando de que la propia cultura
organizacional no vayan en contra de los valores de la comunidad.

Las organizaciones tienen la responsabilidad de tratar de encontrar enfoques a los
problemas sociales basicos de acuerdo a su competencia.

2.2.3 La organizacion desde Fernando Toro.

Toro, (1990. pag. 8) define las organizaciones como: “Conglomerados humanos que
formar parte de la sociedad total, conformados con el fin explicito de lograr objetivos o
resultados particulares a partir de la accién conjunta de las personas que las conforman”.

Toro, (1990, pag.9) relaciona la organizacién con la sociedad, afirmando que como

parte de ésta, la organizacion “Recibe insumos de todo tipo y provee, a su vez, los
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efectos y beneficios que se deriven del logro de los objetivos”.

El autor plantea ademas que una caracteristica fundamental de la organizacién es la
existencia de objetivos claros, explicitos y formales que surgen como resultado de la
interaccion de factores tales como:

Demandas de caracter legal, politico, econdmico y tecnoldgico originadas en el medio
externo.

Demandas internas derivadas de competencias entre grupos y sectores, a partir de
intereses y aspiraciones de los integrantes de la misma organizacién como
accionistas, directivos y trabajadores.

Refiere también que los objetivos dentro de la organizacion operan como principios
organizadores de la accion y definen el sentido y la direccion de la accion colectiva,
estos pueden ser concebidos como un conjunto de valores comunes a todos o0 a
ciertos miembros de la organizacién.

2.2.4 Estructura Organizacional.

La estructura organizacional hace referencia a la dinamica a través de la cual se articula
la interaccion de las personas para lograr los propdsitos organizacionales. La concepcion
de estructura organizacional depende del enfoque desde donde se aborde, es asi como
enfoques mecanicistas, de sistemas analiticos y socio - técnicos la definen desde su
propia filosofia y enfoque tedrico.

Enfoque Mecanisista: Define la estructura organizacional en términos de variables
como tamano, complejidad y formalidad (Hall 1974).

Enfoque de Sistemas: Define la organizacional como la articulacién de diversos
subsistemas de tales como: Subsistema metas y valores, subsistema tecnoldgico,
subsistema psicosocial, subsistema de mantenimiento, subsistema de apoyo. Centra
su orientacion en las relaciones que se establecen entre las partes y el todo (Katz y
Kahn, 1966).

Enfoque Analitico: El enfoque analitico de la accion (Silveman, 1970) plantea que la
estructura organizacional, es el producto o efecto manifiesto de la accion social vista
como interacciones de las personas de la colectividad.

Enfoque Socio- técnico: Concibe la estructura organizacional como un sistema
conformado por la interaccién de dos subsistemas: El técnico y el social. (Emery,
1959).

Fernando Toro (1990, pag. 12) plantea que los diferentes enfoques que buscan definir la
estructura organizacional tienen unos elementos comunes alrededor de los cuales se
fundamentan y son:

La tarea:Como componente que crea las unidades operativas.
El Mando y el Poder:Distribuidos entre las personas con funciones asociadas a la
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direccion e integracion, se asocian a esto prestigios y privilegios.

Normas y Valores:Definen los significados para la accién organizacional sefialando
recompensas y castigos.

Sefiala entonces el autor que estas variables, en Uultima instancia, orientan el
comportamiento de las personas en la organizacion, siendo en este contexto la estructura
organizacional “Un montaje construido para ejercer control y garantizar uniformidad y
unidad de accién”.

Existen entonces muchos criterios que buscan “organizar la actividad humana en el
trabajo”, sin embargo, es absolutamente importante partir de la realidad de que tanto
organizacién como ser humano no son inmoviles y por el contrario su tendencia es hacia
la acomodacion y el cambio, por lo tanto, cualquier intento de contextualizar organizacion
habra de contemplar la interaccién de variables “propias” al grupo particular con el que se
cuenta y a los recursos que se poseen.

2.2.5 Elementos constitutivos de una organizacién.

La Organizacion segun Toro (1990), cuenta con dos elementos fundamentales: Los
objetivos como el “propdsito alrededor del cual se agrupan varias personas para poderlo
hacer realidad”, en otros términos, el objetivo busca integrar esfuerzos y acciones,
estimulando la accién hacia un fin y la Estructura, la cual fue ya definida en este cuerpo
teérico como la dinamica a través de la cual se articula la interaccién de las personas
para lograr los propositos organizacionales.

2.2.6 Cultura organizacional.

La cultura organizacional comprende basicamente la identidad organizacional, es
identificable y trasciende toda la organizacion, se denomina también sistema cultural, de
valores y normas o sistemas de objetivos y valores, ineludiblemente, participa e integra
en si misma las caracteristicas del medio social en el cual se ubica, igualmente, segun
Turner (1951), dentro de la organizacion industrial existen “micro - culturas” constituidas
por diversos patrones normativos.

La cultura organizacional consiste en la manera de pensar y de realizar cosas, son
las caracteristicas comunes o0 mayormente compartidas en la organizacion;
comportamientos, conocimiento, posiciones hacia la normatizacién y la retribucion,
costumbres, valores asociados a la gente y al trabajo, creencias en torno a la
participacién, al servicio y a las relaciones, en términos mas amplios, la cultura
organizacional es la personalidad e identificacion de la organizacion.

2.2.7 Componentes principales de la cultura organizacional.

2.2.7.1 Los Valores .Son la constelacion de actitudes que se integran y
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organizan en torno a un referente comun (Toro, 1990), estos proveen
legitimidad a los fines, tienen a su vez como referente los objetivos, la
estructura y los procesos organizacionales.

2.2.7.2 Las Normas.Hacen referencia al modo de comportamiento esperado
o exigido por el medio organizacional en el que el individuo actua, dichas
normas pueden referir comportamientos técnicos o sociales y se relacionan
con las recompensas y castigos. Segun Katz y Kahn (1966), “las normas
hacen explicitas para los miembros del sistema, las formas apropiadas de
comportamiento”, pueden referir también asuntos relativos al desempeno, a
la jerarquia, a la organizacion, a la interaccion y a la delegacion entre otros.

2.2.7.5 Los conocimientos organizacionales.Fernando Toro (1991), define los
conocimientos organizacionales como los contenidos y objetos de la cultura
organizacional, desde valores y normas hasta personas, procesos y
maquinas requeridas para hacer el trabajo, es la identificacion que el
individuo debe tener acerca de: Principios y conceptos sobre las
circunstancias del medio, ideas y elementos asociados a la ejecucion de la
tarea, procedimientos y relaciones con otros.

2.2.7.6 Las habilidades organizacionales.Definidas como las destrezas y
procesos requeridos para la ejecucion exitosa del trabajo, implica ademas
de la relacion con lo productivo, la relaciéon con lo social.

2.2.8 Clima organizacional.

El clima de la organizacién se relaciona con el conjunto de propiedades del entorno
laboral que los empleados perciben directa o indirectamente y representa una importante
fuerza para influir en el comportamiento. Son las interacciones que se generan a partir del
modo como la gente de la organizacién asume, vive y articula su propio estilo personal
con la mision, valores y politicas organizacionales.

2.2.9 Las organizaciones sociales.

Gonzalez (1995, pag. 5), define la organizacion social como: “Grupo de individuos que
se identifican con determinados intereses y que deciden actuar en comun con el
propdsito de defenderlos y resolver de manera colectiva problemas compartidos”.

Maria Victoria Mufoz (1996) hace referencia a las organizaciones sociales afirmando
que estas definen su objetivo por una actividad de interés colectivo con misiones que se
orientan hacia logros de desarrollo social.
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2.2.9.1 Caracteristicas de las organizaciones sociales segun Esperanza
Gonzalez. Esperanza Gonzalez (1995),plantea que para que las
organizaciones sociales cumplan con las disposiciones emanadas de la
Constitucion Colombiana, deben cumplir con tres principios fundamentales:

Autonomia: Capacidad de decisién y de actuacion de manera independiente, libre y
responsable.

Democracia:Condicién de igualdad para todos o la mayoria de los miembros de la
organizacion, en cuanto posibilidades de intervencion, definicion de objetivos, metas
y estrategias de accién.

Solidaridad:Integracién y cooperacion de los miembros de la organizacion, a partir
de un trabajo coordinado a favor del logro de los propdsitos comunes. Segun
Gonzalez, las organizaciones sociales en Colombia han evidenciado muchas
dificultades especialmente a nivel publico como prestadoras de servicios, lo que
interpreta como uno de los resultados de la ejecucion de un modelo paternalista,
basado en la concepcion de un estado benefactor y asistencialista, situacién que ha
derivado fendmenos tales como: Dependencia institucional, inviabilidad financiera del
sistema y subestimacién de capacidades y recursos.

La autora plantea que frente a las dificultades identificadas por mucho tiempo en las
organizaciones sociales, estas habran de disponerse al cambio progresivo a fin de
mejorar la calidad, eficiencia y eficacia en la prestacion de servicios, lo que permita
responder a las exigencias y necesidades del medio con una enorme capacidad
cambiante. Al respecto, afirma que en las organizaciones sociales es necesario:

Fortalecer los procesos de concertacion de politicas al interior de las organizaciones.

Diagnosticar con claridad las caracteristicas y magnitudes de las necesidades
sociales, disponibilidad de recursos e impacto de los programas.

Cualificar el personal de las organizaciones de servicio social.

Fortalecer y clarificar los criterios técnicos de formulacién de objetivos, metas y
estrategias.

“Acabar con el clientelismo politico de algunos programas sociales en el sector
publico, donde se emplean personas con perfil ocupacional inadecuado para
desempenar el cargo, lo que no constituye una garantia de eficiencia y eficacia”.

Modificar la estructura organizacional del sector social (vertical y rigida) por una
estructura plana que se ajuste a la innovacién.

Poseer una visién de futuro que permita adaptarse a las exigencias de un entorno
cambiante, con liderazgo y vision institucional frente a contextos actuales de
desarrollo.

Motivar y permitir la participacion de los agentes sociales en la formulacién de las
politicas sociales, conectandose con el cliente a fin de conocer sus verdaderas
necesidades.
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Maria Victoria Mufioz (1996), plantea un debate acerca de las organizaciones sociales en
cuanto a sus caracteristicas, vision y mision que tratara de esbozarse a continuacion:

Parte de la mision que cumplen las organizaciones sociales con relacién al
cumplimiento de los objetivos del desarrollo, precisando la necesidad de diferenciar y
entender el desarrollo a partir de la concepcion de la sociedad moderna que trasciende y
va mas alla del crecimiento econdmico, integrando la calidad de vida y el desarrollo
humano.

Segun la autora, en las organizaciones sociales estuvieron durante mucho tiempo
ausentes los conceptos de eficiencia, eficacia y productividad, lo cual lo interpreta como
consecuencia del interjuego de muchas variables.

2.2.9.2 El origen de las instituciones u organizaciones sociales.

Los servicios sociales surgieron como actos voluntarios con caracter altruista y de
benevolencia, mentalidad asistencialista y benefactora; de hecho, la principal motivacion
de los prestadores de servicios sociales, era brindar ayuda a los necesitados con una
voluntad de servicio, ejercicio realizado por personal voluntario, “Servicio Social” al cual
no se le consideraba la necesidad de definir calidad, eficiencia y efectividad, ya que el
caracter de ayuda definia su concepcion y prestacion.

Caracter no lucrativo de las organizaciones sociales. Parte de la mentalidad
subyacente a la “ayuda altruista”, donde no se evaluaba en términos de definicién de
costos como una inversion, sino como destinacion de dineros a causas nobles. Es asi
como el personal remunerado dentro de las organizaciones sociales sélo empieza a
aparecer después de que el personal voluntario era insuficiente para atender la
amplia demanda.

Caracter marginal de los servicios sociales. Este caracter se derivo
fundamentalmente de la concepcion que se tuvo del servicio y principalmente del
“social”, el cual no constituia factor preponderante del desarrollo de una sociedad.

Frente a la descripcidn hecha acerca de las caracteristicas del servicio social en sus
origenes, es importante anotar que algunas de estas aun persisten en la actualidad, ya
que existen algunos servicios sociales en organizaciones privadas y publicas que no
pueden ser autocosteables, debido a las condiciones deprivadas de algunos sectores de
la sociedad, lo cual implica que muchas necesidades humanas deben ser subsidiadas y
aun asistidas con el impacto social y politico de dichas acciones.

2.2.9.3 Enfoque organizacional de las organizaciones sociales.

La concepcién acerca del hombre ha cambiado a través de las diferentes épocas de la
humanidad, dichas concepciones han marcado a su vez dinamicas cientificas, politicas y
sociales con relacion al hombre.

En los ultimos tiempos se ha vislumbrado una nueva vision del mundo y por ende del
hombre, una visién holistica y sistematica que ha trascendido a las mismas
organizaciones en las cuales éste se desenvuelve.
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La vision sistematica es de fundamental importancia en la percepcion del mundo, del
hombre y de las organizaciones, es asi como desde esta vision, las organizaciones son
fluidas, participativas y con un pensamiento integrado de donde se deriva un enfoque de
disefio organizacional, el cual identifica en la organizacién tres interacciones basicas:
Entre las personas, entre las personas y la organizacion y entre la organizacion y el
medio.

Las organizaciones sociales orientan sus acciones hacia el logro del desarrollo
integral del hombre, partiendo de la satisfaccién de sus necesidades e integrando
siempre conceptos humanistas cuyos postulados asumen al hombre como un fin, lo que
implica que las organizaciones no tienen valor en si mismas, sino que su significado se
relaciona directamente con la posibilidad de ayudar al desarrollo humano.

Alberto Merlano (1993), retomando a Max Neef, plantea una propuesta que se puede
articular a todo lo anterior, es El Desarrollo a Escala Humana, que con sus tres
condiciones basicas se constituye en pilar fundamental para el enfoque organizacional de
las organizaciones sociales. Las tres condiciones son:

La satisfaccion de las necesidades fundamentales de la persona de ser, tener 'y
hacer, las cuales se relacionan en si con necesidades de subsistencia, proteccion,
afecto y participacion.

Generacion de niveles crecientes de auto dependencia a partir de niveles locales,
luego regionales y finalmente nacionales.

Proceso que articule de manera organica las relaciones entre el hombre, la
naturaleza y la tecnologia.

Todo lo anterior sugiere que las organizaciones sociales centradas en el hombre,
atienden su bienestar integral y su eficiencia debe medirse a partir de la utilidad social y
del desarrollo humano que generen.

2.2.9.4 Cultura organizacional de las organizaciones sociales.

Para poder responder al mundo actual, las organizaciones sociales han de asumir
practicas administrativas de acuerdo a requerimientos de apertura y de calidad, de
eficiencia y eficacia; aca es donde la gerencia del servicio se visualiza como una
herramienta muy importante ya que desde dicho enfoque administrativo, la permanencia,
eficiencia y eficacia se cristalizan a partir de la atencion al cliente no soélo externo sino
también interno.

Al respecto Pinedo (1995, pag. 135) afirma: “La cultura del servicio es un sistema
motivacional basado en estimulos de existencia, destinado a generar en el personal
un alto aprecio y significado por las actividades laborales que realizan para que se
motiven a dar el mejor de sus esfuerzos en el desarrollo de las mismas, lo que
redundara en la generacion de riquezas de todo tipo, para todos y cada uno de los
miembros, lo que facilita el ejercicio de las misiones de servicio de los empleados
que van conforme a los valores y a la mision organizacional, a la vez que permitira
dignificarse como seres humanos en la medida en que vayan ejecutando acciones
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de servicio”.

La valoracién humana, la cooperacion y la participacién democratica deberan ser los
pilares sobre los cuales se fundamente la cultura de las organizaciones sociales, la cual
debera contar ademas con la consolidacion de:

- La Mision. Es la gran meta organizacional, en la organizacion social debera
conducir al logro de la gran meta que es el desarrollo integral del hombre.

- Las Politicas. Son los rectores que orientan el camino hacia la gran meta
organizacional, de ahi la importancia de que la gente de la organizacién interiorice y
comparta las politicas organizacionales, lo que va a favor de la armonia y la satisfaccion
en su desempefo.

- Los Valores. En la organizacion social, se constituyen en su enfoque filoséfico y
ético, relacionado principalmente con el servicio, el respeto, la integridad, la dignidad y el
desarrollo.

Es importante anotar que si bien existen unos principios generales a las
organizaciones sociales, cada una desarrollara su propio clima y cultura, lo cual la
identificara y a su vez la diferenciara de otras, toda vez que la organizacién se conforma a
nivel directivo y operativo por personas con caracteristicas Unicas, en donde la
interaccion entre si, con la organizacion y con los clientes sera exclusivo.

2.2.10 Las organizaciones, las personas y la sociedad.

Existen organizaciones de diferente tipo que se estructuran a partir de las necesidades
leidas en el entorno, organizaciones industriales, comerciales, religiosas, politicas y
sociales entre muchas otras; sin embargo, sea cual fuere la organizacion, ésta siempre
existira dentro de un contexto social particular, con condiciones propias de la cultura y del
medio en el cual existe, con determinantes legales, econdémicos, democraticos,
educativos y humanos. Las organizaciones mantienen un intercambio dinamico con su
medio social y de acuerdo a las caracteristicas de dicho intercambio, se dan o no las
condiciones para la supervivencia y la satisfaccién de las demandas provenientes del
mismo. De igual modo, las personas forman parte de la dinamica y la interaccion
generada entre la sociedad y las organizaciones, dicha interaccion entre individuos,
grupos, organizacion y sociedad aporta el sentido y la orientacién a los diferentes
procesos que se generan.

Las organizaciones de acuerdo al medio social, a sus demandas y necesidades, se
van especializando y van requiriendo la adaptacién de muchos recursos, la intervencion
de muchos saberes y la participacion de muchos humanos.

Schumacher, (1973) argumenta que en todas las sociedades se da la dominancia de
ciertos valores, de acuerdo a los cuales la intervencion e importancia varia.

Merton, (1945) destaca que ciertos valores sociales son interiorizados por las
personas como metas personales, los cuales intentan cristalizar a través de su
participacién en las instituciones.

Behn (1974, Pag. 50) afirma: “Virtualmente todas las agencias de socializacion
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incluyendo la familia, la escuela, la comunidad y los medios de comunicacion,
contribuyen a la formacion de valores, de actitudes, de habilidades y
conocimientos requeridos para el trabajo”... “Un papel fundamental de la escuela
es reproducir las relaciones sociales de produccioén, la socializacion diferencial
para el trabajo tiene lugar de acuerdo a la clase social de origen...”

Finalmente Jacques, (1951) describe la relacion cultura, sociedad, hombre vy
organizacién de la siguiente manera: La cultura organizacional es el modo de pensar y
hacer las cosas... El establecimiento de relaciones implica la toma de roles dentro de una
estructura social y la calidad de dichas relaciones esta determinada por la forma en que
los individuos han interiorizado la cultura y por ende de su capacidad de operar dentro de
un codigo general.

Fernando Toro (1990, pag. 2) manifiesta que los diferentes enfoques tedricos han
permitido identificar muchas variables relacionadas con la sociedad, el hombre y las
organizaciones laborales, destacando de modo conclusivo, que los distintos
conglomerados sociales se conforman por personas, personas inmersas en lo social y lo
cultural con implicaciones enormes en la comprensién de las dinamicas generadas y la
necesaria influencia en las organizaciones laborales que a su vez constituyen un nivel y
una parte del sistema general.

La dimension psico - social en todo este abordaje cobra cada vez mas importancia
dada la innegable interaccién entre lo psicolégico (propio — individual) y lo social
(colectivo — organizacional), son las personas las que dinamizan cualquier proceso,
cualquier organizacion, su comportamiento se deriva de la confluencia de muchas
variables, por esta razén la dimension psico - social contempla diferentes niveles
analiticos en torno a como lo social determina lo psicolégico y como lo psicolégico
incide sobre lo social.

2.2.11 Las personas y las organizaciones laborales.

Las personas proporcionan la energia creativa a cualquier organizacién, son las personas
quienes disenan y producen los bienes o servicios, quienes asignan los recursos y
establecen los objetivos y las estrategias, sin las personas es imposible que las
organizaciones logren sus objetivos.

Alberto Merlano, (1996) afirma que “una empresa en si no es productiva, son los
hombres quienes trabajan en ella quienes lo son".

Para iniciar este abordaje acerca de las personas y las organizaciones laborales, es
importante partir de la comprension de lo que representa el trabajo para las personas. El
trabajo puede ser un logro, un deber o una tarea, puede ser fisico 0 mental, creativo o
repetitivo, puede constituirse para la persona en algo ingrato o personalmente
dignificante, autorealizador y satisfactorio, del mismo modo, el resultado final dependera
en buena medida de la persona que lo realiza. Todo lo anterior surgiere como el trabajo
adopta significados diferentes, siendo el mas importante, el significado intrinseco que
tiene para el trabajador individual y para el grupo con el cual se identifica.

De ningun modo el trabajo puede interpretarse independiente de la persona que lo
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realiza, es de absoluta importancia tener siempre en cuenta sus motivos, experiencias,
historia e interrelaciones familiares y sociales, comunitarias y organizacionales. Desde
esta perspectiva se comprende entonces en el trabajo una dimension econdémica y
técnica pero también otra psicolégica.

Ledn Blank Bubis, (1990) plantea que las personas traen consigo experiencias,
actitudes, aspiraciones y preparacion diferentes cuando entran a las organizaciones,
ademas conciben y reaccionan distinto frente a situaciones de la vida, sin embargo,
plantea el autor, que encuentra, como el mismo lo nombra, en el fondo, razones muy
semejantes para actuar “llamadas necesidades”.

Un concepto erréneamente manejado y socializado desde hace muchos afios es
acerca de que la razén principal por la que la gente trabaja es el dinero, lo cual viene a
representar una excesiva simplificacion de las motivaciones humanas. Una persona
dentro de una organizacibn no puede desprenderse de su condicion psicoldgica,
estructurada a partir de relaciones y experiencias previas y con caracteristicas
cambiantes. De hecho, son los cambios y la historia lo que soporta el planteamiento de
que no existe una motivacién Unica en las personas para acceder al trabajo, sino que las
motivaciones se pueden originar tanto a nivel interno como externo; de otro lado, estas
dos categorias no se oponen sino que interactian permanentemente.

Una posicion analitica y amplia acerca del hombre en las organizaciones, debe
comprender variables tales como edad, temperamento, historia personal, deseos,
aspiraciones, posicion social, caracteristicas no solo sociales sino individuales y debe
reconocer los valores importantes que se relacionan con muchas necesidades que las
personas pueden expresar y satisfacer en el trabajo.

Segun Toro, (1991), las organizaciones sélo estaran en capacidad de alcanzar sus
objetivos e interactuar con su medio exterior gracias a la capacidad de las personas, se
debe concebir entonces al hombre como un ser integral, biolégico, psicolégico y social.

Haciendo una abstraccién de los conceptos referidos acerca de las personas en las
organizaciones, podria decirse que las personas hacen parte de una organizacién no solo
por la motivacién econdmica, sino que alli pueden encontrar espacios para trabajar y
elaborar deseos propios que no dependen unicamente del dinero; ademas pueden
realizar interese y proyectos y satisfacer necesidades de diferente orden.

2.3 LA MOTIVACION HUMANA.

La motivacién es una variable que ha sido abordada por muchas disciplinas y desde hace
muchos anos. Desde la psicologia y otras disciplinas ocupadas del comportamiento
humano, la motivacién se relaciona con procesos energéticos determinantes del
comportamiento, como una tension interior que dinamiza al sujeto a través de su
comportamiento, para conseguir un objetivo, aquello que le hace falta para el equilibrio.

La motivacién, segun Merlano, (1996)haciendo una referencia con tendencia
psicoanalitica, “es el impulso hacia la acciéon que hace que un individuo trate de
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alcanzar un objetivo, consciente o inconscientemente valioso para él”, propone
comprender la motivacion humana abordando el concepto del “Principio del Placer” el
cual representa la tendencia del hombre al maximizar el placer y minimizar el displacer,
en este orden de ideas, podria interpretarse entonces que en el sujeto siempre existe un
impulso hacia la accién a partir de sus necesidades de satisfaccion.

El hombre evidencia necesidades de diferente orden, las cuales seran abordadas
mas adelante desde diferentes desarrollos tedricos; por el momento, es importante anotar
que el nivel de satisfaccion de las necesidades sera siempre distinto en cada persona, ya
que depende de la jerarquia y de la intensidad con que cada uno vivencia las
necesidades, asunto que se relaciona a su vez con la estructuracion psiquica, la historia y
desenvolvimiento psico - social de cada uno.

Diferentes enfoques de la psicologia profunda hablan de la inexorable existencia de
motivos conscientes e inconscientes que son presionados por pulsiones e instintos o
atraidos por incentivos, metas, propdsitos y valores que en ultima instancia hablan de las
motivaciones humanas a actuar.

Ledén Blank Bubis (1990), afirma que todas las personas tienen necesidades que
buscan satisfacer, dichas necesidades generan motivos que impulsan al logro de metas,
si se alcanza la meta, se satisface la necesidad actual y se impone una nueva que inicia
el mismo proceso, de hecho, las personas siempre sentiran necesidades de actuar en
uno u otro sentido, buscando un equilibrio que nunca es definitivo.

2.3.1 El proceso de motivacion segun Richard Steers.

En su obra “Introduction to Organizational Behavoir” (1981, pag. 53), Steers enfatiza en
tres aspectos de suma importancia en la motivacion:

La motivacién como fuerza energética que impulsa a las personas a actuar de forma
determinada.

El impulso esta orientado hacia metas y objetivos.

La motivacion humana hay que entenderse examinando las fuerzas existentes dentro
de las personas y en el medio ambiente que operan, influyendo en su direccién e
intensidad.

El autor sostiene que las personas experimentan necesidades, deseos y expectativas,
esto genera un desequilibrio interno que produce un comportamiento motivado hacia
metas especificas, cuando dichas metas se satisfacen se logra un equilibrio interno que
se modifica a raiz de la presencia de otra necesidad.

2.3.2 Teorias motivacionales.

Existen diferentes enfoques tedricos acerca de la motivacion, dichos enfoques o teorias
fueron desarrollados por investigadores, quienes a partir de numerosos estudios y
sesiones de observacion, describen y analizan los factores y procesos que intervienen en
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el comportamiento humano motivado.

Las teorias motivacionales se dividen en dos categorias: Teorias de contenido y
teorias de proceso, las primeras describen los factores internos que dan energia, dirigen,
sostienen y frenan el comportamiento de las personas, las segundas, describen y
analizan los procesos a través de los cuales dicha energia se genera y se orienta para
definir el comportamiento humano.

2.3.2.1 Teorias de contenido.

Maslow: "Jerarquia de las necesidades basicas".

Alderfer: "Jerarquia de tres niveles (ERC).

Herzberg: "Esquema de los factores de motivacién e higiene".
Mc Clelland: "Necesidades sociales de logro, poder y afiliacion".

2.3.2.2 Teorias de proceso.

Vroom: "Teoria de las expectativas".
Skiner: "Teoria del reforzamiento".
Adams: "Teoria de la equidad".
Locke: "Teoria de la fijacion de metas".
La presente monografia hara énfasis en la teoria de las necesidades sociales de Mc

Clelland, con base en la cual, se fundamentara la construccién de un instrumento de
medicion de la motivacion al logro, poder y afiliacion en organizaciones de servicio social.

2.3.3 Teoria de las necesidades de logro, poder y afiliacion

2.3.3.1Generalidades

El psicélogo norteamericano David Mc. Clelland a través de sus numerosas
investigaciones hace aportes importantes a la psicologia moderna de la motivacion, su
trabajo integra distintas teorias de la personalidad desde diferentes autores y estudiosos
de la motivacion humana.

Mc. Clelland y otros tedricos desarrollan el enfoque motivacional relacionandolo
estrechamente con diferentes abordajes del aprendizaje y conceptian que muchas
necesidades se adquieren de la cultura de la sociedad, asi mismo, identifican tres
necesidades aprendidas socialmente que son: Necesidad de poder, necesidad de logro y
necesidad de afiliacion. Estas necesidades se proyectan al exterior de modo identificable
y tienen la capacidad de aumentar o disminuir las oportunidades de éxito en el trabajo.
Con relacién a todo lo anterior, Mc Clelland propone que cuando una necesidad en una
persona es muy fuerte, su efecto es el de motivarla a que desarrolle un comportamiento
tendiente a la satisfaccion de dicha necesidad.
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La teoria de Mc. Clelland se basa en el supuesto siguiente: “Las necesidades se
aprenden a través del proceso de socializacion con el ambiente y las conductas
premiadas tienen a repetirse frecuentemente”.

2.3.3.2 Definicion de la motivacion en la teoria de Mc Clelland.Ryle (1968,
pag. 147) presenta la definicion que Mc Clelland y sus colegas dan a la
motivacién e igualmente al motivo:

“ Nuestra definicion del motivo es esta: Un motivo es el restablecimiento por un indicio de
un cambio en una situacion afectiva. La palabra restablecimiento significa en esta
definicion que hay incluido un aprendizaje previo. En nuestro sistema, todos los motivos
son aprendidos. La idea basica es simplemente esta: Ciertos estimulos o situaciones que
implican discrepancia entre las expectativas (nivel de adaptacién) y la percepcion, son
fuentes de afectos primarios, no aprendidos, de naturaleza positiva o negativa. Los
indicios que traen apareados estos estados afectivos, los cambios de tales estados, y las
condiciones que los producen, pasan a ser capaces de restablecer un estado (A’)
derivado de la situacion original (A), pero no idéntico a ella”.

La anterior conceptualizacién permite sustraer dos aspectos:

Todos los motivos son adquiridos.
La motivacién se basa en el afecto.

De otro lado, en la misma obra retoma la funcién de la motivacién en el proceso de
aprendizaje de la siguiente manera:

“Supdngase que planteamos el postulado simple de que la motivacion no es
necesaria para producir una asociacion (es decir, que la asociacién se produce por
contigliidad o en razén de algun otro principio semejante). Entonces el problema consiste
en explicar por que la motivacién frecuentemente facilita la solucién de problemas o el
aprendizaje instrumental. Nuestra explicacion es la siguiente: Decimos que: 1) el
organismo sigue el maximo de placer y el minimo de dolor; 2) se producen
preferencialmente las respuestas cuyos indicios anticipan placer; 3) en una situacion de
solucidn de problemas algunas respuestas tenderan a estar mas estrechamente
asociadas con el placer; y 4) habra tendencia a repetir estas respuestas, pues ellas son
indicios anticipados mas seguros de placer”.

Se han realizado multiples investigaciones sobre los métodos para probar a las
personas con relacion a estas necesidades, en especial sobre la necesidad de logro, se
estima que si las organizaciones pueden medir con precision, en lo posible se tendria una
gran ayuda para el proceso de seleccién y ubicacion del personal dentro de ellas, ya que
no basta suponer que los que trabajan duramente y con tenacidad tienen mas necesidad
de logro que aquellos que lo hacen de manera mas lenta o por impulsos.

2.3.3.3Medicion.

Mc. Clelland sostiene que no es suficiente con “suponer” que existan personas con
necesidades motivacionales diferentes y por ello utiliza distintas estrategias
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investigativas, las primeras investigaciones tratan principalmente de la medicion de la
motivacion a través del empleo de una edicidn estandarizada del Test de Apercepcion
Tematica (T.A.T) de Murray, como un instrumento proyectivo a través del cual se
“‘develan” las orientaciones motivacionales de las personas, partiendo de los productos de
la imaginacion, dicho test consta de 30 laminas con imagenes ambiguas, las cuales son
observadas por la persona quien debe elaborar un relato acerca de cada una de ellas,
dichos relatos son luego analizados e interpretados para obtener el perfil motivacional. El
evaluador al revisar las respuestas buscaria en las redacciones temas de trabajo duro,
esfuerzos extraordinarios, satisfaccién obtenida con el éxito, fijacion de metas. Con la
respuesta de los individuos se puede averiguar que dinamizacién mental existe, y ya que
al preguntarle, la persona no podra explicar con precision, podra entonces analizar otros
elementos posibles tales como suenos y fantasias.

Mc. Clelland quizo probar la objetividad de la prueba proyectiva de T.A.T, la cual se
basa en fantasias para medir motivos y necesidades, para tal efecto analizo distintos y
numerosos relatos en personas con ciertas caracteristicas similares, encontrando que las
personas en condiciones o que compartian circunstancias muy parecidas, en efecto
emitian con mayor frecuencia relatos coincidentes frente a las mismas laminas.

2.3.3.4Necesidad de logro.Es el comportamiento hacia la competencia con
un estandar de excelencia, porque la necesidad de logro lleva al individuo al
logro de metas.

Mc Clelland propone la hipétesis de que el crecimiento econdmico de la sociedad se basa
en el nivel de necesidad de logro de sus componentes y estimularla ayuda al crecimiento
econdmico de la poblaciéon, considerando esta necesidad importante para la investigacion
no solo para las organizaciones sino también para la sociedad.

Las investigaciones sobre las necesidades expuestas por Mc Clelland han sido
dirigidas especialmente a la necesidad de logro.

Los factores descriptivos de la necesidad de logro segun varios autores, son:

Steers (1981).Fuerte deseo de asumir la responsabilidad personal para encontrar
soluciones a los problemas.

Tendencia a fijarse metas relativamente dificiles y asumir riesgos calculados.

Una preocupacion por obtener retroalimentacion (Feed Back) especifica sobre la
labor realizada o su rendimiento.

Un interés unico por las tareas y su realizacion.

Koontz y Weihrich (1974).

Sienten intenso temor al fracaso.
Les gusta trabajar muchas horas.
Tienden a dirigir las cosas personalmente.

Stephen P. Robins (1996).
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Denomina la necesidad de logro como la necesidad de realizaciéon y dice al respecto
gque se asocia con el impulso de sobresalir y de tener logros en relacién con un conjunto
de normas.

Le disgusta trabajar con alta probabilidad en su contra, porque no obtienen
satisfaccion de un éxito fortuito.

Le disgusta participar con altas probabilidades a su favor, porque no lo considera un
reto para sus habilidades.

Gibson (1996).

Explica que las investigaciones han sefialado lo siguiente con respecto a la
necesidad de logro:

Las personas con esta necesidad evitan los objetivos de muy facil o muy dificil
consecucion y en su lugar prefieren asumir objetivos moderados que consideren
alcanzables.

Estima que existe una alta complejidad en este tipo de motivacion, ya que los
individuos con alto nivel de necesidad de logro, centran su atencion en conseguir el
éxito.

Que la necesidad de logro tiene mucha relacion con el estatus y la riqueza.

En la mayoria de las investigaciones los hombres han mostrado mas necesidad de
logro.

Un estudio realizado en un colegio universitario, arrojé6 como resultado que las mujeres
sienten mas temor al éxito que los hombres, debido a que éstas tienen una imagen mas
negativa de el, esto se interpretdé a partir de sus relatos, los cuales contenian muchas
mas referencias al rechazo social, a la ansiedad y a una auto imagen negativa. Dicha
investigacion dio origen a la realizacién de muchos otros estudios sobre el tema.

Otra investigaciéon, demostrd que existian diferencias relacionadas con la posicion de
los hombres y las mujeres frente a la competitividad y al dinero, concluyendo que los
hombres son mas competitivos y centran su atenciéon en ganar mas dinero, mientras que
las mujeres ponen mas énfasis en las relaciones interpersonales, el trabajo interesante, la
realizacién y el desarrollo profesional.

Mc Clelland hace las siguientes sugerencias para el desarrollo de una necesidad de
logro altamente positiva (si no se tiene temor al éxito):

Los empleados deben recibir periodicamente retroalimentacion sobre resultados y se
les debe permitir realizar modificaciones y correcciones necesarias.

Los empleados deben conocer modelos de logro, como publicaciones de los mas
destacados e identificar personas exitosas y ganadoras.

Los empleados deben mejorar su propia imagen, por lo tanto hay que ayudarles en
ese sentido.

Introducir realismo a los asuntos relacionados con el trabajo, como promocion,
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recompensa y oportunidades.

Gibson (1996), relata el proyecto “Kakinada” desarrollado en la India sobre la
motivacién de logro de empresarios de una comunidad, el proyecto consistia en estimular
a los empresarios para que tuvieran fantasias de logros, elaborando planes que les
ayudara a alcanzar objetivos de éxito y comunicaran sus objetivos y métodos para
alcanzarlos. Posteriormente se muestra que estos empresarios obtuvieron un crecimiento
productivo en sus negocios. Una baja necesidad de logro se caracteriza por querer
asumir bajos niveles de riesgos en el trabajo y por querer compartir la responsabilidad de
las tareas.

La necesidad de logro es importante para disefar los cargos o puestos de trabajo y
las tareas del cargo. Cuando se enriquece el trabajo y se le proporciona mas variedad,
autonomia, y responsabilidad, las personas con alta necesidad de logro realizaran una
mejor labor y su desempefo sera mas exitoso.

Necesidad de poder. Las personas con necesidad de poder se empefian en obtener
y ejercer éste y ademas la autoridad. Dicha necesidad representa un deseo de influenciar
a otros y de controlar el medio ambiente en el que se desenvuelven, tratan ademas de
dirigir y controlar a aquellos que les rodean. La necesidad de poder puede tomar dos
formas: Una, necesidad de poder personal y otra, de poder institucional. La necesidad de
poder puede tomarse como ventajosa en la medida que refleje una conducta inspirativa o
persuasiva sobre quienes se aplica y tomarse como

negativa cuando el poder es ejercido con predominio de la sumision y la dominacion.
Koontz y Weihrich (1974).

Afirman que las personas con necesidad de poder buscan puestos de liderazgo, con
frecuencia son buenos conversadores, aunque a menudo discuten, son enérgicos,
francos, obstinados, exigentes y disfrutan al hablar en publico.

Steers y Hampton (1981).

Consideran que las personas con necesidad de poder personal son dominantes,
les importa la conquista personal, inspiran y quieren una gran lealtad, tienden a rechazar
las responsabilidades institucionales y esperan que su personal sea responsable ante
ellos y no ante la institucion, mientras que las personas con necesidad de poder
institucional tienen las siguientes caracteristicas: Son personas que piensan en la
organizacion y sienten una responsabilidad personal por crear, desarrollar y fortalecer la
organizacion, les gusta el trabajo y lo realizan de una manera ordenada, no les importa
sacrificarse por el bien de la organizacion, poseen un alto sentido de equidad y justicia y
son menos defensivos y mas deseosos de buscar el consejo de los expertos cuando es
necesario.

Necesidad de afiliacion. La necesidad de afiliacion lleva al individuo a esforzase por
integrarse a grupos, a incrementar sus relaciones sociales y a dedicar tiempo a ese
propésito.

Las personas con esta necesidad motivacional, buscan que se les reafirme que son
aceptables para las demas personas, dicha necesidad no debe confundirse con ser
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sociable o popular, es una necesidad de compafnia humana y de confianza. Koontz y
Weihrich (1974).

Las personas con necesidad de afiliacion obtienen satisfaccion al sentirse amadas y
tienden a evitar el dolor de ser rechazados por un grupo social. Como individuos
buscan relaciones sociales agradables, disfrutan la intimidad y la compresion y les
gusta ayudar y consolar.

Steers (1981).

Sostiene que las personas con necesidad de afiliacion se caracterizan por:

Un fuerte deseo de obtener aprobacién y confianza de otros.

Una tendencia de adaptacion a los deseos y requerimientos de otros, cuando estan
presionados por personas cuya amistad valoran.

Un interés sincero en los sentimientos de otras personas.

Tienden a obtener empleos en los que existe un alto contenido de contacto
interpersonal, como ventas y ensefanzas.

Trabajan mejor en situaciones donde el apoyo personal y la aprobacion estan
relacionados con el trabajo.

Evaluando esta teoria desde el punto de vista gerencial, el autor manifiesta que un buen
gerente es aquél que entre otras cosas:

Ayuda a su personal a sentirse fuerte y responsable.
Les recompensa adecuadamente por su buena labor.

Hace que las cosas se organicen de tal forma que las personas sientan que en
verdad saben lo que deben hacer.

Debe infundir en su personal un fuerte sentido de espiritu de equipo.

Con respecto a los gerentes frente a las necesidades de logro, poder y afiliacién, se
encuentra que son personas:

Con necesidad de logro, se concentran en realizaciones personales, tiende a realizar
ellos mismos las tareas y quieren tener retroalimentacion concreta (Feed Back) sobre
su labor.

Con necesidad de afiliacion, tienen como preocupacion principal mantener buenas
relaciones interpersonales aunque no se realice su labor, acceden a realizar
excepciones en las politicas y procedimientos, son indecisos en tomar decisiones a
raiz de que evaluan permanentemente si estas afectaran alguna relacion con el
personal.

Con la necesidad de poder personal, no son suficientemente disciplinados para
trabajar en una organizacion, con frecuencia su personal es mas leal a ellos que a la
institucién, cuando el gerente se ausenta generalmente el personal se siente perdido,
no sabe como realizar sus labores y pierde el espiritu de grupo.
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Con la necesidad de poder institucional, los gerentes son mas exitosos para crear
climas de trabajo eficaces, comunican un mayor sentido de responsabilidad y crean
una moral alta entre su personal; cuando el gerente se ausenta no se produce ningun
trauma, pues su personal es leal con la organizacion y no con la persona.

Dichos gerentes proporcionan el empuje y apoyo necesario para facilitar el
comportamiento de grupos orientados hacia los objetivos.

¢, Como aplica Mc Clelland su teoria de acuerdo con sus investigaciones a
los administradores?

Koontz y Weihrich (1974), plantearon el anterior cuestionamiento en los siguientes
términos:

Los empresarios al iniciar un negocio, muestran estar impulsados por una alta
necesidad de logro y poder y una baja necesidad de afiliacion, situacion semejante a la
de los administradores pero en nivel un poco mas bajos.

Mc Clelland, encontré mayor motivacion de logro en los presidentes de empresas
pequefas que en los directores de una compania fuerte, estos tienen mas motivacion de
poder y de afiliacion que de logro y los administradores con cargos medios obtienen mas
motivacién por logro que los mismos directivos, Mc Clelland explica que es légico porque
los directores han alcanzado puestos mas altos, mientras los administradores luchan por
llegar a ellos.

Se concluye, que aunque los administradores tengan alta motivacion de logro,
también necesitan tener alta motivacion de afiliaciéon para trabajar con personas y
coordinar los esfuerzos de los individuos que trabajan en grupo. Robins (1996), expone
que las necesidades de poder y afiliacion tienden a estar muy de cerca con el éxito
administrativo. Los administradores tienen alta necesidad de poder y menos de afiliacion,
por eso una necesidad de poder puede ser un requisito para la eficacia administrativa,
aunque también se explica la causa y efecto, porque la necesidad de poder puede ocurrir
simplemente como una funcién del nivel jerarquico que se ocupa en la organizacion.

Gibson (1996), ha formulado algunas criticas al Test utilizado por Mc Clelland,
estima que aunque el test presenta algunas ventajas con respecto a los cuestionarios de
autoinforme, la interpretacion del relato de imagenes, podria considerarse como un arte.
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3. DISENO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Disefio de investigacion tipo descriptivo con construccion de cuerpo conceptual y disefio
de instrumento de medicion para posterior aplicacion en trabajo de campo, interpretacion
estadistica y analisis cualitativo.

3.2 ETAPAS DE LA INVESTIGACION

3.2.1 Descripcion y andlisis de antecedentes.

En esta etapa se hizo una revision y exposicidon de las investigaciones que mas se
aproximaban a la presente monografia, por sus caracteristicas tanto de contenido tedrico
como de desarrollo metodolégico. Las fuentes relacionadas fueron: Articulos publicados
en revistas, trabajos de grado (tesis y monografias), Internet y publicaciones
especializadas.
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3.2.2 Desarrollo del marco conceptual.

Comprendié un abordaje tedrico acerca de las organizaciones, las organizaciones de
servicio social, motivacién humana y principales teorias motivacionales. Las fuentes a
partir de las cuales se configuré el marco conceptual de la presente monografia fueron:
Libros, revistas, trabajos de grado, publicaciones, Internet y asesorias especializadas. Se
tomaron fuentes escritas actuales y también de importante trascendencia histérica en el
campo de la motivacién humana.

3.2.3 Diseno del instrumento de medicion cualitativa.

Luego de realizar una revision bibliografica donde se enfatizé en la teoria motivacional de
logro, poder y afiliacion desarrollada por David Mc. Clelland, se procedié a investigar
acerca de los diferentes instrumentos de medicion de las necesidades sociales que
hubieran sido ya validados cientificamente.

De los instrumentos encontrados, se eligieron aquellos que fueran utiles a esta
investigacion para lograr el objetivo de construir otro instrumento que midiera la
motivacién y cuyos resultados pudieran ser de facil interpretacién por personas que no
necesariamente fueran expertas en el comportamiento humano. Toda vez que el método
de medicion utilizado por Mc. Clelland es la aplicacion de la prueba proyectiva del TAT y
cuyos resultados por ser producto de la construcciéon imaginaria de las personas, se
constituyen en un material de compleja interpretacién, solo asequible a profesionales
especializados.

Debido al factor tiempo, no fue posible la validacion del instrumento de medicion a
través de un estudio piloto o de un peritaje. Y en caso de ser utilizada para una futura
investigacion, debe someterse a la validacion por parte de jueces o a un estudio piloto.
Sin embargo, los datos de la misma investigacion podran ser utilizados como prueba
piloto, ya que una de las caracteristicas de la Escala Likert es su validacion posteriori. No
obstante, este trabajo se sale de los objetivos de la actual monografia.

3.3 POBLACION

Para la aplicacion del instrumento de medicion se seleccionaron 4 organizaciones de
servicio social pertenecientes al sector publico, privado y de economia solidaria, con sede
en diferentes zonas geograficas del pais, porque a través de la diversidad de la poblacion
seleccionada, se pretende demostrar la validez de este en cualquier organizacién de
servicio social, sea cual fuere su caracter y naturaleza.

Las cuatro organizaciones sociales seleccionadas para la aplicacion del instrumento
de medicién se caracterizan fundamentalmente por prestar servicios sociales orientados
al desarrollo social y al mejoramiento de la calidad de vida de su sus beneficiarios.

34

"Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor"



3. DISENO METODOLOGICO

En las cuatro empresas seleccionadas se aplico el instrumento de medicién a 138
personas, con sede en diferentes areas geograficas del pais. Las encuestas se aplicaron
a profesionales y técnicos que cumplen funciones operativas y directivas.

A continuacién se presentaran las cuatro organizaciones, caracterizandolas segun
localizacion geografica de las sedes donde se aplico la encuesta, objetivos, mision y
vision; lo cual permitira la contextualizacidn respecto a la cultura organizacional de cada
una de ellas, asi:

3.3.1 Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF).

De la regional Antioquia se aplico la encuesta en los Centros zonales No. 1,3,4 con sede
en Medellin, Centro zonal No.6 con sede en el Municipio de Itagui y Centro Zonal No.7
con sede en el Municipio de Caucasia.

Historia

El Instituto Colombiano de Bienestar Familiar es un establecimiento publico sin animo de
lucro, perteneciente al sector salud, con capacidad de ofrecer sus servicios en todo el
territorio Nacional.

Presta sus servicios a través de 203 centros zonales en todo el pais, cada centro
zonal cuenta con profesionales en diferentes disciplinas: Socidlogos, educadores,
psicologos, nutricionistas y abogados, quienes prestan atencion directa al publico, en las
areas sociolegal y nutricional segun los requerimientos de los usuarios o familias.

La regional Antioquia del ICBF, dispone de 17 centros zonales en todo el
departamento, 13 centros zonales mixtos (prevencion primaria, secundaria y terciaria)
localizados fuera del area metropolitana. Un centro zonal de prevencion terciaria
(proteccidn) y 3 centros zonales de prevencién primaria y secundaria ubicados en el area
metropolitana. Los 17 centros zonales funcionan con un promedio de 303 profesionales
en el area social, nutricional y legal, en los cuales se educa, atiende, orienta, asesora y
supervisa a la poblacion usuaria.

Objetivo

Propender por la integracién, la proteccion y el desarrollo arménico de la familia,
garantizando el cumplimiento de los derechos de todos sus miembros y en especial de
los nifios.

Mision
Promover, asesorar y evaluar programas y servicios de atencion, orientados a satisfacer
las demandas de nifios, nifias, jovenes y familias, para lo cual nos comprometemos en el
marco de la descentralizacion, a posicionarnos como ente coordinador del Sistema
Nacional del Bienestar Familiar, trabajando conjuntamente con organizaciones publicas,

privadas y con la participacion activa de la comunidad, bajo criterios de
corresponsabilidad, cogestion y cofinanciacion.
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Visiéon

En el afno 2002 queremos un establecimiento publico descentralizado articulado al
desarrollo territorial, que contribuye a mejorar la calidad de vida de la nifiez y las familias
colombianas, a través de la promocion, seguimiento, control y evaluacion de proyectos y
servicios dirigidos a garantizar a nifios, nifas, jovenes y familias, condiciones adecuadas
para el ejercicio de sus derechos.

Una entidad que innova su accion, a través de la formacion de su talento humano, el
desarrollo permanente de procesos de investigacion y el establecimiento de sistemas de
mejoramiento continuo. Con talento humano comprometido en el desarrollo e
implementacién del sistema nacional de bienestar familiar, actitud positiva hacia el
cambio y capacidad de gestion.

3.3.2 Asociacion de Pedagogos Reducadores Egresados de la
Universidad Luis Amigé — ASPERLAS. Con sede en Medellin.

Objetivos

Contribuir a la formacion de una nueva cultura de la infancia mediante la difusiéon y
defensa de los derechos de los nifios y nifas al interior y al exterior de la institucion.

Posibilitar cambios conductuales significativos en los nifios, nifias y sus familias, que
les permitan superar las problematicas que se presentan a nivel psicosocial y manejar en
forma efectiva sus vidas.

Trabajar activamente en la integracién de los nifios y nifias a la vida familiar, escolar,
social y laboral, favoreciendo la participacion de la familia y la comunidad en los procesos
reeducativos.

Establecer una metodologia participativa en todos los niveles de atencion, que
posibilite al nifio, nifia y su familia identificar y reflexionar sobre si mismos, las causas de
sus dificultades y la busqueda de nuevas opciones en la construccidén de sus proyectos
de vida.

Disefiar y desarrollar estrategias para la realizacion de diagndsticos que evidencien
situacion real de los nifos, nifas y familias atendidas, orientadas al planteamiento de
programas o tratamientos que respondan a sus necesidades.

Mision
La Asociacion de Pedagogos Reeducadores Egresados de la Fundacidon Universitaria
Luis Amigé — ASPERLA — es una entidad colombiana, autbnoma, sin animo de lucro, que
vela por la cualificacion del profesional de la reeducacion, proyectando su accién desde
propuestas pedagogico-reeducativas de proteccion integral a nifios, nifias, adolescentes y
adultos en situacién irregular o en alto riesgo de inadaptaciones de origen psicosocial,

desde una dimensién humanista, fundamentada en los derechos humanos, en especial
los derechos del nifio y de la nifia y en donde se concilian el ser, el estar, el hacer y el
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saber a través de programas para el desarrollo, promocién humana y calidad de vida.
Visién

Contribuir al mejoramiento de la problematica social del pais mediante el disefio y

desarrollo de programas reeducativos dirigidos a nifios, nifias, adolescentes y adultos en

situacioén irregular; desde propuestas humanistas, pedagogicas, integrales en donde se

garantice el ejercicio de los derechos del nifo, y se cultiven el respeto, la fe, la libertad, la

participacion, la solidaridad y el amor, fundamentados en la investigacién y apoyados en
un trabajo interprofesional, hacia la busqueda de identidad del pedagogo reeducador”.

3.3.3 Fundacion Social de Uniban — FUNDAUNIBAN.

Con sede en el Municipio de Ciénaga Magdalena, Zona del Uraba Antioquefio y Medellin.

Historia

C.l1 Unién de Bananeros de Uraba S.A. - UNIBAN. cre6 en 1987 a Fundauniban, entidad
que inicio su labor desarrollando programas de vivienda. Su origen fue el resultado de un
acuerdo entre C.I. Uniban S.A. empresa colombiana dedicada a la comercializacién de
banano, sus productores asociados y el sindicato de trabajadores bananeros.

En 1989 Uniban decide, en union con sus productores adoptar una nueva mision
para Fundacién, buscando bajo unos claros principios metodoldgicos, mejorar las
condiciones de vida de las comunidades, generando programas de inversién social de
mayor impacto, consistencia y permanencia en el tiempo.

A través de Fundauniban los habitantes de Uraba y de la zona bananera del
Magdalena han encontrado un punto de apoyo para aprender que el desarrollo social se
logra cuando hay un alto nivel de participacion comunitaria y una alianza entre el estado,
las comunidades y la empresa.

Mision

Es liderar y ejecutar estrategias para el mejoramiento de la calidad de vida de las
comunidades que habitan las zonas bananeras y agroindustriales de Colombia.

Buscamos que quienes participen de nuestra accion aprendan a ser, a hacer y a
tener, de manera que se organicen y generen proyectos y programas encaminados a
satisfacer sus necesidades fundamentales, mejorando sus relaciones sociales, su habitat,
sus ingresos y en general su vida a través de su realizacién plena como seres humanos.

Para lograrlo desarrollamos procesos de formacion, investigacion, diagndstico,
disefo de programas y proyectos, gestion y asignacion de recursos. Construimos mejores
comunidades conservando nuestra imparcialidad politica, étnica y religiosa, con un
recurso humano altamente calificado, con gran responsabilidad y compromiso social.

Visiéon
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Queremos ser una organizacion lider en la gestion y multiplicacion de recursos

para la ejecucion de los programas comunitarios, logrando a nivel nacional e
internacional, la contribucién para la financiacion de todos los programas de la
Fundacion.

Fundacién Corporacién de Desarrollo - CODESARROLLO.

Con sede en Medellin.

Historia

Es una entidad privada sin animo de lucro, fundada en 1960, que busca con criterio de
organizacion empresarial, orientacion gerencial, crecimiento y mejoramiento continuo.

Objetivos

La fundacién tiene como objetivos propios la investigacion, promocién, coordinacion y
ejecucién de iniciativas tendientes a obtener el desarrollo, la educacion y el bienestar de
la comunidad; mediante la busqueda del equilibrio econémico y social de acuerdo con
principios y por métodos inspirados en la doctrina social cristiana.

La Fundacion actuara como instituciéon plenamente auténoma en el cumplimiento de
sus objetivos de trabajo solidario, coadyuvando la accién del Estado y de las entidades
que persiguen fines similares o complementarios.

Misién
Promover el desarrollo social con participacion de la comunidad.

Afianzar el desarrollo sostenible con programas de alcance ecoldgico, econdmico y
social.

Posibilitar la solucién de los problemas sociales y ambientales, mediante la
investigacion, la educacion, las asesorias y las consultorias.

3.4 CONSTRUCCION DEL INSTRUMENTO

Para la consolidacion final del instrumento de medicion propuesto en esta investigacion
monografica se consultaron varias fuentes bibliograficas en las cuales se fundamentaron
las encuestas aplicadas, asi:

Para la elaboracion de la Encuesta No. 2 referida a los factores que motivan, se
consultaron 3 fuentes encontrando 53 factores motivacionales, de los cuales se
seleccionaron y adaptaron 36 para la encuesta (Véase anexo A), descartando 17 de ellos
porque eran similares entre si.

De igual manera para la construcciéon de la Encuesta No.1, que busca la medicién de
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las motivaciones de logro, poder y afiliacion, se partié de cinco fuentes bibliograficas, que
hacian aproximaciones al instrumento de mediciéon cuantitativo, fundamentados en la
teoria de las necesidades sociales de David Mc Clelland, encontrando 80 items para la
medicion de las necesidades motivacionales, de los cuales 40 corresponden a logro, 20 a
poder y 20 a afiliacion (Véase anexo B).

De los 80 items encontrados, se seleccionaron 17 para la medicion de cada
necesidad, los cuales se integran a la configuracién final del instrumento de medicion de
las necesidades de motivacion (Véase anexo C).

3.5 DISENO METOLOGICO

El instrumento disefado consta de dos encuestas de nivel medio, sencillas de aplicar,
tabular e interpretar, una que mide las necesidades de logro, poder y afiliacion y otra que
mide los factores motivacionales.

La encuesta No. 1 para medir las necesidades motivacionales de logro, poder y
afiliacion, se basd en una escala tipo Likert, la cual comprende valores escalares de 1 a
5, donde cada una de las respuestas corresponde a una posible opinién sobre la
frecuencia con que se presenta lo afirmado en los items monotdnicos, es decir que entre
mas positiva sea la actitud de la persona sobre la pregunta, mayor es la posibilidad de
obtener un puntaje alto en cada item.

Los valores escalares corresponden en su orden a:
= Nunca

= Casi nunca

= Indeciso

= Casi siempre

= Siempre

Los items estan conformados por afirmaciones positivas y claras que permitan la
interpretacion rapida de la pregunta por parte de la persona que responde la encuesta.

Con el instrumento se pretende definir si la poblacion encuestada tiene mas
tendencia motivacional hacia el logro, el poder o la afiliacién, para posteriormente cruzar
el resultado con las variables independientes.

Dicho instrumento de medicion se disefidé con la variable dependiente (Motivacién) y
6 variables independientes (Cargo, escolaridad, antigiiedad, estado civil, edad y sexo).
Sin embargo, para efecto de esta monografia, solo se evaluara la necesidad motivacional
mas alta y dos variables independientes: EDAD : Menos de 25 afos, de 25 a 40, mas de
40.

ANTIGUEDAD : Menos de cinco afios, de 6 a 20 afios, mas de 20 afios.

La encuesta No. 2 para medir los factores motivacionales esta conformada por 36
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items y se basa en la escala tipo “Check list”. Busca que el encuestado senale los 5
factores que mas lo motivan, estableciendo prioridades, con el fin Ultimo de conocer los
cinco factores motivacionales mas constantes en las personas que trabajan en las
organizaciones de servicio social.

3.6 PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Por tratarse de un instrumento de medicidn cuantitativa, el analisis se hara con base en
los resultados de un trabajo estadistico llevado a cabo por expertos, para la posterior
interpretacién analitica, la que se hara a la luz de la teoria motivacional de las
necesidades sociales de logro, poder y afiliacion de David Mc. Clelland, la cual sirvié de
base no sélo para la configuracién del marco conceptual, sino también para la
construccion del instrumento de medicion.

40

"Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor"



4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE
LOS RESULTADOS

4.1 CARACTERISTICAS ESPECIALES DE LA
POBLACION

Los resultados encontrados a partir del analisis de las ciento treinta y ocho (138)
encuestas a través de las cuales se busca conocer la necesidad motivacional mas alta y
los cinco (5) factores motivacionales mas frecuentes en las personas que trabajan en
organizaciones de servicio social, arrojan las siguientes caracteristicas generales en la
poblacién encuestada: (Véase el anexo D).

4.1.1 Escolaridad.

Esta representada por un 78% de profesionales y un 14% de técnicos. Al respecto, es
importante resaltar que desde antes de aplicar la prueba de medicion, se esperaba que la
poblacion presentara una tendencia muy homogénea y por tanto se dedujo que su
interpretacién no aportaria muchos elementos de analisis comparativos, razén por la cual
no se eligid para cruzarla con la variable motivacional destacada en el analisis de los
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resultados.

4.1.2 Cargo.

Se encuentra un 84% de la poblacién en cargos operativos, como profesionales o
técnicos y un 12% en cargos directivos. Al igual que la variable escolaridad se esperaba
una alta tendencia (profesionales y técnicos), que por la homogeneidad presentada,
tampoco se tendra en cuenta para el cruce con la variable dependiente de motivacion,
por cuanto el analisis comparativo tampoco seria amplio.

4.1.3 Antiguedad.

Los resultados arrojan que un 43% de la poblacién (60 personas), llevan menos de cinco
(5) afos en la organizacién, seguido por un 37% (51 personas), que llevan entre seis (6)
y veinte (20) anos y luego un 14% de ella (19 personas) con mas de veinte (20) afios en
la organizacion.

Se esperaba antes de conocer los resultados estadisticos de esta investigacién, que
un alto porcentaje de las personas estuvieran ubicadas, en el rango de antigiiedad entre
6 y 20 afos y aunque se muestre representativo, se encuentra que un 43% (Casi la mitad
de la poblacién encuestada) se ubica en el rango de menos de cinco (5) afos.

4.1.4 Edad.

El porcentaje mas significativo en esta variable se encuentra en el rango comprendido
entre los veinticinco (25) y cuarenta (40) anos con un 63% y un 34% en el rango de mas
de cuarenta (40) afios. Esto demuestra que un alto porcentaje de la poblacion 63% es
relativamente joven, lo que explica también el resultado arrojado en el analisis estadistico
de la variable antigiedad, donde un alto porcentaje de las personas se encuentra ubicado
en los rangos de menos de cinco (5) afos y de seis (6) a veinte (20) afos.

4.2 ENCUESTA 1 “MEDICION DE LAS NECESIDES DE
MOTIVACION POR LOGRO, PODER Y AFILIACION".

En virtud de los anteriores resultados y dado el interés particular de las autoras en
profundizar en las variables edad y antigiedad, por cuanto influyen de manera
determinante en el desenvolvimiento de los procesos y dindamica organizacional, se
decidio tomar para el cruce de variables, las variables independientes edad y antigiedad.

Del mismo modo, es de suma importancia destacar que entre las variables
dependientes motivacion por logro, poder y afiliacion, la muestra poblacional mas
representativa se encuentra orientada por la variable logro, con un porcentaje total de
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ocho mil seiscientos (8.600) puntos, que equivalen al 37%, seguida de poder con siete mil
quinientos (7.500) puntos que son el 33% y afiliacion con seis mil ochocientos setenta
(6.870) puntos, que representa el 30%.(Véase anexo E y F).

Como se habia descrito en el diseno metodologico, para el efecto de esta
monografia, solo se interpretara analiticamente la necesidad de motivacion mas alta
(LOGRO), cruzandola con las variables independientes edad y antigiiedad.

4.2.1 Necesidad motivacional por logro (Véase anexo G).

Del total de la poblacion encuestada (ciento treinta y ocho personas), el veinte seis por
ciento (26%) de ellas se ubicaron en un promedio menor a tres punto cinco (3.5) puntos,
valor asignado a las alternativas de respuesta: Nunca, casi nunca, un cincuenta y nueve
por ciento (59%) en el promedio comprendido entre tres punto cinco (3.5) y cuatro (4)
puntos (nivel de indecisién) y un catorce por ciento (14%) en el promedio comprendido
entre cuatro punto uno (4.1) y cuatro punto cinco (4.5) (casi siempre). (Véase anexo H).

Es bastante significativo que ninguna persona haya contestado a todas las
necesidades de logro con la opcion de “siempre”, lo que indica que la tendencia
motivacional por esta necesidad no es determinantemente alta, este aspecto lo sustentan
ademas las respuestas que oscilan en los promedios comprendidos entre tres punto
cinco (3.5) y cuatro punto cinco (4.5), 6sea entre indeciso y casi siempre. (Véase anexo
J).

Teniendo en cuenta la anterior consideracion referente a que frente a la variable
logro, las respuestas se ubican entre indeciso y casi siempre, en adelante se tomaran
unicamente estos promedios.

4.2.1.1 Logro por edad.(Véase anexo Ky L).

Menos de veinticinco (25) afos.

De las tres personas que representan el 100% de la poblacion en este rango de edad,
todas se hallan en el promedio entre tres punto cinco (3.5) y cuatro (4.0), en este grupo
poblacional.

Entre veinticinco (25) y cuarenta (40) afos.

De las ochenta y siete (87) personas que se hallan en este rango de edad se encuentra
que el cincuenta y cuatro por ciento (54%) esta en el rango de indecision y el catorce por
ciento (14%) en el rango casi siempre.

Mas de cuarenta (40) afos.

En esta categoria se encuentran cuarenta y siete (47) personas encuestadas, donde el
sesenta y uno por ciento (61%) se ubica en el promedio entre tres punto cinco (3.5) y
cuatro (4.0) nivel de indecision y el quince por ciento (15%) en el promedio cuatro punto
uno (4.1) y cuatro punto cinco (4.5) “casi siempre”.
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Es de anotar como resultado destacado, que aunque la variable logro fuera la mas
representativa, no existe en ninguna categoria de edad una tendencia de “siempre” a las
necesidades de motivacién por logro.

En la tabla presentada a continuacion se puede visualizar que el mayor
convencimiento hacia la motivacion por logro se encuentra en las personas mayores de
cuarenta (40) afios, seguido por las personas entre veinticinco (25) y cuarenta (40) afos.

PRCMEDIO MEMOSDE 26 FMTHE 25 v 0 MAS DE 40

35-40 3 (007 AT (547 29 [E1%)

A1-4FE 0 18 (1490 17 (159
RANGO DE EDAD

Al remitirnos a la interpretacion estadistica por puntaje frente a la variable logro por
edad se encuentra:

Entre veinticinco (25) y cuarenta (40) afios, que son 87 personas, se observa:
Puntaje minimo (40 puntos): 1 persona

Mayor frecuencia (65 puntos): 12 personas

Puntaje maximo (74 puntos): 1 persona

Mas de cuarenta (40) afios, que son 47 personas, se observa

Puntaje minimo (39 puntos): 1 persona

Mayor frecuencia (67 puntos): 6 personas

Puntaje maximo (74 puntos): 1 persona

Lo anterior nos demuestra que frente al puntaje maximo en estas dos categorias de
edades, solo dos (2) personas obtuvieron un puntaje de setenta y cuatro (74) puntos y la
mayor frecuencia se halla entre sesenta y cinco (65) y sesenta y siete (67) puntos con
dieciocho personas. (Véase anexo G).

Logro por antiguedad.

Menos de cinco (5) afios de antigliedad.

De las 60 personas, hay treinta y ocho (38) en el promedio de tres punto cinco (3.5) a
cuatro (4.0): Nivel de “indecisién” y doce (12) en el rango comprendido entre cuatro punto
uno (4.1) y cuatro punto cinco (4.5) “Casi siempre”. (Véase anexo M).

Entre seis (6) y veinte (20) afios de antigliedad.
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De 51 personas, veintisiete (27) de ellas se ubican en un rango de tres punto cinco (3.5) a
cuatro (4) nivel de “indecision” y seis (6) personas entre cuatro punto uno (4.1) y cuatro
punto cinco (4.5) “casi siempre”. (véase anexo N).

Mas de veinte (20) anos.

De las 19 personas, hay once (11) en promedio de tres punto cinco (3.5) a cuatro (4) nivel
de “indecisién”, dos (2) personas entre cuatro punto uno (4.1) y cuatro punto cinco (4.5)
“casi siempre”. (Véase anexo N).

Respecto a las frecuencias por los promedios segun las variables logro — antigiedad
se encontré en:

Menos de cinco (5) afos de antigiiedad, la mayor frecuencia (cinco), se halla en el
promedio de tres punto nueve (3.9) “Indecisién”.

Entre seis (6) y veinte (20) afios de antigiedad, la mayor frecuencia (cinco), se halla
en el promedio de cuatro punto cinco (4.5) a cinco (5) “casi siempre”.

Mas de veinte (20) afios de antigliedad, la mayor frecuencia (tres), se halla en el
promedio de tres punto nueve (3.9) “Indecision”.

4.3 Encuesta 2. “factores motivacionales mas
frecuentes”. (Véase anexo P)

De acuerdo con el analisis de los resultados estadisticos se resaltaran los cinco (5)
factores motivacionales que con mayor frecuencia fueron destacados como prioritarios
por la poblacion encuestada en las organizaciones de servicio social.

El estudio muestra que la mayor frecuencia la obtuvo el indicador “Otras respuestas”,
con un porcentaje del treinta y dos (32%), pero dadas las condiciones que lo caracterizan,
para efectos de esta investigacion no se tendra en cuenta, ya que alli se agrupan los
factores que por su minima frecuencia (uno), pierden importancia.

Siendo asi, sesenta y siete (67) respuestas (14%) seleccionan en un primer lugar de
importancia el factor motivacional “Respeto como persona”.

El segundo lugar lo ocupan los factores motivacionales “Buenas relaciones

interpersonales” y “Oportunidad de expresion escrita: Periddico, boletin, ..”, los que
obtuvieron una frecuencia de treinta y nueve (39) respuestas, lo que representa el 8% en
ambas.

El tercer lugar con una frecuencia de treinta y cinco (35) respuestas, representado
con un siete por ciento (7%), se encuentra el factor “Desarrollo continuo de conocimientos
y habilidades”.

El cuarto lugar con una frecuencia de treinta y dos (32) respuestas, representado con
el siete por ciento (7%), apunta al factor motivacional “identificacion con los objetivos de
la organizacion”.
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Es importante resaltar que el factor motivacional “calidad de vida en el trabajo” es el
siguiente en la lista de prioridades con una frecuencia de veintinueve (29) respuestas,
representado con el seis por ciento (6%).

Los puntajes obtenidos en cada necesidad de motivacién en el grupo de empleados
de organizaciones de servicio social que se encuestaron, son los siguientes:

La Necesidad de logro presenta el puntaje mas alto con un 37%, seguida por la
Necesidad de poder con un 33% y por ultimo se encuentra la Necesidad de afiliacién
con un 30%. Se tiene entonces que el orden de las necesidades motivacionales es el
siguiente (Logro, poder y afiliacion).

Frente a los resultados anteriores, donde los empleados proyectan una necesidad
motivacional mas orientada al logro, pero seguida de las otras dos necesidades
motivacionales con margen muy estrecho de diferencia, puede interpretarse:

La poblacion de empleados de las organizaciones de servicio social presentan una
relativa homogeneidad en cuanto a las necesidades motivaciones, sin vislumbrarse
orientaciones o necesidades en sentidos extremos, lo cual en un momento dado
puede sugerir posiciones no radicales y con capacidad de intercambio.

Integrando de manera cualitativa la jerarquia de necesidades logro, poder y afiliacion,
se puede inferir que a nivel motivacional, lo que mas peso tiene para los empleados
encuestados se representa en: Posibilidad de lograr resultados con alto nivel de
aproximacion a la excelencia y proponerse metas alcanzables,luego esta el deseo de
ejercer influencia en el medio y superar a otros en su desempefio y finalmente, la
Ultima posicidén la ocupa la necesidad de ser tenidos en cuenta y valorados. Es
importante anotar que ésta ultima posicion, no significa necesariamente una carencia
de interés, sino un interés menor con relacion a las otras dos necesidades.

En el ambito laboral, las anteriores consideraciones implican que los empleados de las
organizaciones sociales pueden motivarse mas cuando se les da la oportunidad de
comprometerse con proyectos y metas en los que crean; luego, de poder aplicar aquello
que saben y conocen, ademas de encontrar la oportunidad de dirigir y coordinar dentro
de la dinamica de relaciones directas con la gente. Una gerencia que permita y ofrezca
las anteriores posibilidades, tendria alta probabilidad de motivar positivamente a su
personal y por lo tanto de generar interés y dedicacion genuina al trabajo.

De otro lado, aunque no se encontraron las diferencias motivacionales esperadas en
las personas que trabajan en organizaciones de servicio social, puede hacerse un
analisis interesante con relacion a la necesidad motivacional de logro, la cual ocupa
un primer lugar: De acuerdo a MC Clelland, las personas con orientacion hacia la
necesidad de logro, se caracterizan fundamentalmente por la tendencia hacia la
excelencia, hacia el deseo de crear cosas excepcionales y buscar metas realistas y
alcanzables, con deseo de asumir responsabilidades y riesgos. Estos aspectos
pueden resultar sumamente importantes para las organizaciones de servicio social,
las cuales, de acuerdo a su misién, deben propender hacia el desarrollo humano de
la sociedad, asunto que desde luego no se torna nada facil en un pais en via de
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desarrollo, en donde las necesidades son mucho mas imponentes que los mismos
recursos para afrontarlas, lo cual sugiere que se necesita en las organizaciones,
gente que busque el éxito, que asuma retos y que busque soluciones.

En cuanto a los resultados que arroja el cruce de la variable logro con edad, es
importante destacar que el mayor convencimiento hacia la motivacion al Logro, se
encuentra en las personas mayores de 40 afos. Lo anterior y a modo de hipdtesis,
podria pensarse con relacién a que las personas mas jovenes, por las mismas
caracteristicas de su etapa evolutiva dinamizan posiciones mas idealizadas, mientras
que las personas mayores, posiblemente por su misma experiencia de vida y también
laboral, encuentran mas efectivo, establecer metas concretas y accequibles, ademas
de sentirse con la seguridad de asumir retos para los cuales se sienten preparados.

Con respecto al cruce de la variable Logro con antigledad, vale decir que no se
encontraron diferencias representativas sobre las cuales se pueda fundamentar un
analisis comparativo cuyos resultados tengan la suficiente validez, aspecto que
puede observarse en la presentacion estadistica y que nuevamente habla de la
tendencia homogénea de la poblacion encuestada.

En la segunda encuesta “Factores motivacionales mas frecuentes”, los cuales hablan de
aspectos relacionados con el trabajo y que representan para las personas motivacion
hacia él, se presento el siguiente ordenamiento:

“El respecto como persona”.
“Buenas relaciones interpersonales” y “Oportunidad de expresion escrita”.

“Desarrollo continuo de conocimientos y habilidades”.

o n -

“Identificacién con los objetivos de la organizacién”.

Al observar la seleccion de factores motivaciones, mas frecuentes en la poblacion
encuestada, se aprecian que los cinco factores son del orden de necesidades
psicolégicas, de crecimiento humano y de satisfaccion personal, aun cuando en la lista de
factores que aparecen en la encuesta existian otros factores de orden fisico y econémico.
Lo anterior sugiere nuevamente relativa homogeneidad en la poblacion, de un lado y de
otro lado, habla de una posible escala de valores en la cual lo humano cobra especial
importancia para las personas que trabajan en las organizaciones de servicio social, en
donde el mismo desarrollo humano se constituye en una busqueda permanente.

Los resultados de esta segunda encuesta muestran que las organizaciones de
servicio social pueden motivar a su gente, diseflando estrategias de desarrollo de
personal, en las cuales los empleados se sientan respetados como personas, puedan
expresarse a través de diferentes medios, disfruten de un clima

organizacional y relaciones interpersonales calidas y donde puedan poner en
practica lo que saben y conocen. Todo lo anterior guarda concordancia con la necesidad
motivacional que puntua mas alta en las personas que trabajan en organizaciones de
servicio social: Necesidad de logro, quienes se interesan en poner en practica lo que
conocen, asumen proyectos con empeno y disfrutan de los logros sin buscan con ellos
necesariamente un alto reconocimiento o alta retribucion econdémica, mas bien trabajan
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por convencimiento de su tarea.
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Las organizaciones y muy especialmente las organizaciones de servicio social, existen a
raiz de las necesidades humanas y por ende su quehacer debera desenvolverse en pos
de la satisfaccion de éstas.

Como punto de partida de las conclusiones y aportes que esta monografia, quiere
destacar, se encuentra la propuesta de que las organizaciones y muy especialmente las
organizaciones de servicio social, deben replantear el convencimiento “antiguo”, de que
uno de los factores que mas importante al empleado es la retribucién econdmica, ya que
los resultados de esta investigacion muestra claramente, que las personas valoran con
mucha intensidad las variables de desarrollo humano, de politicas organizacionales
abiertas y de posibilidades de desarrollar tareas que les generen convencimiento.

Otro aspecto de suma importancia en el analisis motivacional y que se hizo presente
en las conclusiones de esta investigacion, tiene que ver con una realidad que cada vez se
impone con mas fuerza y es que cualquier criterio o estrategia motivacional que una
organizacion quiera poner en practica, debera partir del conocimiento que tenga de su
gente y asi mismo de seleccionar personal con capacidad de comprometerse, con deseo
de logro y con perfiles que se adecuen a las funciones que habran de desempefiar, ya
que cualquier intento de motivaciéon sera inutil, si las personas que trabajan en la
organizacion no reunen las condiciones personales, técnicas o el deseo propio de estar
alli. Lo anterior implica para las organizaciones la necesidad de estar en permanente
revision, diagnostico y apertura al cambio, con decision para modificar patrones
motivacionales que den respuestas adaptativas a las condiciones sociales y del contexto

"Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor” 49



ABORDAJE DE LA MOTIVACION DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN ORGANIZACIONES DE
SERVICIO SOCIAL

en las cuales se apliquen, de desarrollo y con gran contenido humanao.

Aunque ante de iniciar la investigacion las autoras suponian unos resultados en los
cuales se destacaran diferencias marcadas entre los porcentajes de las tres necesidades
motivacionales, vale la pena destacar que los resultados obtenidos no corroboraron lo
esperado y mas bien se impuso una homogeneidad relativa en las diferentes respuestas
y orientaciones motivacionales.

Teniendo en cuenta que la motivacién al logro fue la necesidad motivacional mas
importante para los empleados de las organizaciones sociales, dicho resultado debe ser
considerado por la gerencia de éstas para orientar acciones que satisfagan dicha
necesidad y asi potencializar todas sus ventajas en el ambito laboral, ya que debe
recordarse permanentemente que la motivacion es uno de los determinantes
fundamentales del desempefio.

El ejercicio propuesto por esta monografia de construir un instrumento de medicién
de la motivacién, se logré, aun cuando su validez no cumpla con los parametros
convencionales de cientificidad, sin embargo, las autoras de esta monografia encontraron
en el instrumento disefiado, una valiosa herramienta para acceder al conocimiento de lo
que la gente de las organizaciones sociales quiere con relacién a la motivacion, aunque,
por razones de tiempo no fue posible profundizar mas en el tema, si tienen el
convencimiento de que continuar indagando y proponiendo alternativas de abordaje, es
una iniciativa de invaluable importancia para las organizaciones sociales, su gente y la
misma poblacion beneficiaria de los servicios que dichas organizaciones ofrecen.
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ANEXO A. FACTORES MOTIVACIONALES

Respeto como persona.
Periodos de descanso adecuado o tiempo para el café.
Buenas condiciones fisicas de trabajo.
Oportunidad para realizar trabajo de calidad.
Buenas relaciones interpersonales.
Oportunidad de expresion escrita: Periddico, boletin, ...
Oportunidad para hacer un trabajo interesante.
Prestaciones, pensiones y otros beneficios.
Servicios para empleados: Como actividades de recreacion y sociales.
Trabajo facil.
Informacion acerca de lo que esta sucediendo en la organizacion.
Un trabajo importante

Una asociacién gremial de empleados.
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Una descripcion escrita de los procedimientos de trabajo.
Una clasificacion de los indicadores de desempeno.
Identificacion con los objetivos de la organizacion.
Libertad en el trabajo.

Oportunidad para autodesarrollo.

Acuerdos justos para las vacaciones.

Conciencia de ser sancionado si se hace un mal trabajo.
Estilo de direccion adecuada.

Calidad de vida en el trabajo.

Desarrollo continuo de conocimientos y habilidades.
Trabajo intelectualmente estimulante.

Condiciones laborales confortables.

Seguridad en el trabajo.

Claridad en cuanto a las politicas de la compafiia.
Responsabilidad en el trabajo.

Un cargo dinamico.

Reconocimiento por un trabajo bien hecho.

Progreso y ascenso.

Posicion alta dentro de la organizacion.

Oportunidades de logro.

Libertad para organizar el tiempo personal.

Alta remuneracion.

Participacién en la toma de decisiones.

Fuente: Tomado de:

KOONTZ, Harold y WEIHRICH, Heinz.Administracion: Una perspectiva global. Mc

Graw Hill: México, 1994, p 170.

LEWIS, Mike y KELLY, Graham.La eficiencia administrativa: 20 actividades para

lograrla (Un manual de entrenamiento). Norma: Bogota. 1989, p 204.

LEWICKI, Roy J. y otros. Desarrollo organizacional: Guia de capacitacién. México.

Limusa Noriega Editores: México, 1993, p 43.

ANEXO B. ITEMS DE MEDICION DE LA MOTIVACION
POR LOGRO, PODER Y AFILIACION.
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Cuestionario A:
LOGRO:
Trato de mejorar mi desempenfio anterior en el trabajo.
Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.
Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea dificil.
PODER:
Me gusta competir y ganar.
Me gusta llevar el mando.
Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy en desacuerdo.
Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo.

Con frecuencia trabajo para tener mas control sobre los acontecimientos a mi
alrededor.

AFILIACION:

Me gusta agradar a otros.

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis comparieros de trabajo.
Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

Me gusta mas trabajar con otras personas que solo.

Fuente: Tomada de:ROBBINS, Stephen P. Comportamiento Organizacional: Teoria
y Practica. Séptima Ed. Prentice Hall: 1996, p 241.

Cuestionario B:

LOGRO:

Mi actuacion contribuye al logro de los objetivos.

La tarea presenta un desafio para mi habilidad y talento.

La tarea me permite saber clara y concretamente la calidad de mi trabajo.
Tengo oportunidad de conseguir ayuda y direccion cuando la necesito.
PODER:

Tengo mucha oportunidad para dirigir a mis compafieros de trabajo.
La tarea demanda una relacion directa con mis superiores.

Tengo control sobre la forma y método de trabajar.

Puedo dejar mi tarea sin ser amonestado.

AFILIACION:

La realizacién exitosa de mi tarea depende de la ayuda y cooperacion de mis
compainieros.

Tengo tiempo para las relaciones personales durante el trabajo.
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Mi tarea me permite el mantenimiento de relaciones de trabajo estables.
Fuente: Tomada de:A. N. TURNER

Cuestionario C:

LOGRO:

Averiguo como me estoy desempefiando.

Trato de conseguir toda la informacién posible sobre la tarea.

Respondo ante situaciones que impliquen algun riesgo.

Trabajo mejor cuando hay un plazo fijo.

Estoy ansioso de “ser mi propio jefe”.

PODER:

Me agradan los debates y las discusiones.

Busco puestos de autoridad donde puedo dar 6rdenes en lugar de recibirlas.
Son importantes para mi los simbolos de rango o autoridad.

Me siento especialmente interesado en saber cédmo es mi jefe.

Trato de ser el jefe.

AFILIACION:

Me siento molesto cuando me toca trabajar solo.

Me relaciono con mis compafieros y me esfuerzo por hacer amistades con nuevos
empleados.

Me encuentro por lo general relacionado con proyectos de grupo.
Soy sensible con la gente.

Temo molestar o enojar a alguien.

Me gusta halagar a mis superiores.

Me esfuerzo por relacionarme bien con mis superiores.

Fuentes desconocidas

Cuestionario D:

LOGRO:

El sentimiento de un trabajo bien hecho es para mi una satisfaccion.
No me preocupa lo que hagan los otros; yo sigo mi propio camino.

Creo que la mayoria de la gente necesita el éxito, porque éste conduce a la
respetabilidad.

Fuentes: tomada de: OTERO, Lépez y otros.Psicologia de la Personalidad. Manual
de practicas. Editorial Ariel S.A.: Barcelona, Espafia. 1994.

Cuestionario E:
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LOGRO:

Persisto frente a situaciones adversas en mi trabajo. Asumo responsabilidades
personales en mis labores.

PODER:
Si tuviera la oportunidad de ejercer un cargo de direccién lo aceptaria.

Cuando me asignan la coordinacion de un grupo de personas en la organizacion, lo
acepto con gusto.

Me gusta desempefiar cargos que impliquen toma de decisiones.
AFILIACION:

Participaria en un comité social en la organizacion.

Me gusta cuando me tienen en cuenta al organizar reuniones sociales.
Colaboro para crear un ambiente de comparnerismo.

Fuentes: Tomadas de:JARAMILLO, Zuluaga Angela Gabriela; y RESTREPO,
Brand Martha Lucia. Disefio de un instrumento para la medicion del clima organizacional
en Medellin, (Colombia). Trabajo de Grado presentado como requisito para optar al titulo
de Magister en Educacion, Orientacion y Consejeria. Medellin. 1996.

ANEXO C. ENCUESTA 1Y 2. INSTRUMENTO DE
MEDICION

ENCUESTA No.1

"."'-.'"'“."?-'.“"-....".:::::" RoraeoE EE
Eal g lmln'rj:.lu[r:-_m" - -- .ﬂ'ﬂﬁi&"” vent
4 . s
is'i[ﬂ.m"é‘in_ ST e DR
m_ i f f:g.]l:ryq:-.t-: ""_" ff SR %

NECESIDADES MOTIVACIONALES

Usted encontrara al frente de cada una de las frases una columna con cinco casillas
numeradas del 1 a 5. Cada una de las casillas corresponde a una opinién posible sobre la
frecuencia con que se presenta en usted lo afirmado. Por lo tanto debera marcar con una
X una sola de las cinco casillas. Le pedimos ser sincero al responder.

Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea dificil.
Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy en desacuerdo 2.
Me gusta competir y ganar.
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Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo.

Me gusta llevar el mando.

trato de mejorar mi desempefio anterior en el trabajo.

Con frecuencia trabajo para tener mas control sobre los acontecimientos a mi

alrededor.

Me gusta agradar a otros.

Me gusta mas trabajar con otras personas que solo.

Puedo dejar mi tarea sin ser amonestado.

La tarea demanda una relacion directa con mis superiores.

La tarea me permite saber clara y concretamente la calidad de mi trabajo.

La tarea presenta un desafio para mi habilidad y talento.

La tarea presenta un desafio para mi habilidad y talento.

Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

Mi actuacién contribuye al logro de los objetivos.

Tengo control sobre la forma y método de trabajar.

Tengo mucha oportunidad para dirigir a mis comparieros de trabajo.

Tengo oportunidad de conseguir ayuda y direccion cuando la necesito.
Tiendo a construir relaciones cercanas con mis companeros de trabajo.

La realizacién exitosa de mi tarea depende de la ayuda y cooperacion de mis

comparieros.

Averiguo como me estoy desempefando.

Busco puestos de autoridad donde puedo dar 6érdenes en lugar de recibirlas.

Estoy ansioso de “ser mi propio jefe”.

Me agradan los debates y las discusiones.

Me siento especialmente interesado en saber como es mi jefe.

Me siento molesto cuando me toca trabajar solo.

Mi tarea me permite el mantenimiento de relaciones de trabajo estables.

Respondo ante situaciones que impliquen algun riesgo.

Son importantes para mi los simbolos de rango o autoridad.

Tengo tiempo para las relaciones personales durante el trabajo.

Trabajo mejor cuando hay un plazo fijo.

Trato de conseguir toda la informacién posible sobre la tarea.

Trato de ser el jefe.

Me relaciono con mis comparneros y me esfuerzo por hacer amistades con nuevos

empleados.

© N o g~

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
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Me gusta halagar a mis superiores. 37.
El sentimiento de un trabajo bien hecho es para mi una satisfaccion. 38.
Me encuentro por lo general relacionado con proyectos de grupo. 39.
Me esfuerzo en el trabajo. 40.
No me preocupa lo que hagan los otros; yo sigo mi propio camino. 41.
Soy sensible con la gente. 42.
Temo molestar o enojar a alguien. 43.
Creo que la mayoria de la gente necesita el éxito, porque éste conduce a la 44,
respetabilidad.

Asumo responsabilidades personales en mis labores. 45,
Persisto frente a situaciones adversas en mi trabajo. 46.
Si tuviera la oportunidad de ejercer un cargo de direccion lo aceptaria. 47.

Cuando me asignan la coordinacion de un grupo de personas en la organizacién, lo 48.
acepto con gusto.

Me gusta desempefiar cargos que impliquen toma de decisiones. 49.
Participaria en un comité social en la organizacion. 50.
Me gusta cuando me tienen en cuenta al organizar reuniones sociales en 51.
organizacion.
Colaboro para crear un ambiente de companerismo. 52.
ENCUESTA No.2
FACTORES MOTIVACIONALES
PR T T T T

i I-'Il' I'Il..ll I-'I-!'I'I'lﬂhll‘l.‘-l'
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REE] e
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A continuacion encontrard una lista de factores motivacionales. Encierre en un
circulo los cinco factores que usted considere mas importantes. En el caso de que no
aparezca algun factor, utilice los espacios en blanco.

Respeto como persona.

Periodos de descanso adecuado o tiempo para el café.
Buenas condiciones fisicas de trabajo.

Oportunidad para realizar trabajo de calidad.

Buenas relaciones interpersonales.

Oportunidad de expresioén escrita: Periddico, boletin,
Oportunidad para hacer un trabajo interesante.

© N g~ ebh-=

Prestaciones, pensiones y otros beneficios.
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=
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ANEXO D. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA

Servicios para empleados: Como actividades de recreacion y sociales.
Trabajo facil.

Informacion acerca de lo que esta sucediendo en la organizacion.
Un trabajo importante

Una asociacién gremial de empleados.

Una descripcion escrita de los procedimientos de trabajo.
Una clasificacion de los indicadores de desemperio.
Identificacion con los objetivos de la organizacion.
Libertad en el trabajo.

Oportunidad para autodesarrollo.

Acuerdos justos para las vacaciones.

Conciencia de ser sancionado si se hace un mal trabajo.
Estilo de direccion adecuada.

Calidad de vida en el trabajo.

Desarrollo continuo de conocimientos y habilidades.
Trabajo intelectualmente estimulante.

Condiciones laborales confortables.

Seguridad en el trabajo.

Claridad en cuanto a las politicas de la compaifiia.
Responsabilidad en el trabajo.

Un cargo dinamico.

Reconocimiento por un trabajo bien hecho.

Progreso y ascenso.

Posicion alta dentro de la organizacion.

Oportunidades de logro.

Libertad para organizar el tiempo personal.

Participacién en la toma de decisiones.

Alta remuneracion

Otros

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.

POBLACION
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CLASIFICACION SECUN LA EECOLARIDAD
ESCOLARIDAD No. de Personas Porcentaje
Hratesional 144 i
Tecnologo 20 1%
Bachillcr E T
Mo aabe ¢ MNo reaponcl= 1 " 5h
TOTAL 133 100

Arca d=l gréfica

Ver Graficas
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CLASIFICACION SEGUN EL CARGO

CARGO No. da Parsanas Porcantale
2rofesional f Techico 116 B4 %
Jirectivo 17 12%
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TOTAL 128 100%
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CLASIFICACION SEGUN LA EDAD

EDAD MNg. de Pearsonas Porcentaje
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Bo zzke / Mo responde 1 1%

TOTAL 133 100%
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Fraa dal grafco |

O1TmEZ20O304

CLASIFICACION SEGUN LA ANTIGUEDAD

ANTIGUEDAD Mo, de Parsonas Fercentaje
WENCS e B anns A 4
=ntre &y 20 ahos 21 27
wzsde 20 afios 13 147%

Yo sabe [ Mo responde ] fi i
TOTAL 158 100%
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ANTIGUEDAD

o1 m10304]

ANEXO E. PUNTAJE PROMEDIO DE LAS VARIABLES
DEPENDIENTES

PUNTAJE PROMEDIO DE LA VARIABLE LOGRO
Puntaje Promedio Hiamoera da Personas Porcendaje

Monos da 3.5 26 6%
35240 aa TR
11a45 20 14%
162560 I 0%

TOTAL 13¢ 10004

Ver Graficas
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TOTAL 138 10085
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&
d
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[
o
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FPUNTAJES PROMEDIO DE LA YARIAELE FODER

Puntaje promedio Nimero de Personas Porcentaje
menos de 3.6 a2 BV
de 35 a4.0 40 28
ded41adh 6 43
de 4.6 a 5.0 1] 0%
Total 18 1002

Puntaje Promedio|Ndmero de Personas Forcentaje
Menos de 2.5 36 26
35a40 82 Bax{
41a4h 20 142
4Eah0 1] 0z
TOTAL 138 100z
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PUNTAJES FPROMEDIO DE LA YARIABLE

PODER
TO -
W &0% -
=
£ 50%
=
= 40% -
§ S0%
o] 20%
L 10%-
0% 4
menosde de3S5ad0dedlads dedbabn
3.5
PUNTAJE
VARIABLE LOGRO
&2
E an
= an
E ;E 53x
26X
& 5 — 143
o 40
zado gg =0
S 10
— o
menos de 3.5 35a40 41345 46 ahb.0
PROMEDIO

COMPARATIVO LOGRO-AFILIACION 7 PODER

YAMAOLE [FUNTAJLC TOTAYMMOMEDIO TOT AL MODIA DCEL FUNTAJCIMO0NS DC LOF CioMEDI0S
CFlLasicn £ 131 ‘a2 24
Lag o (PR u Ed Ju
Fim Ll g L ] e i

"Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor”

69




ABORDAJE DE LA MOTIVACION DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN ORGANIZACIONES DE
SERVICIO SOCIAL

PUNTA.JE PROMEDIO DE LA VARIABLE AFILIACION
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ANEXO F. COMPARATIVO ENTRE LOGRO, PODER Y
AFILIACION

COMPEARATRAQ LOGO, PODO Y ATTLIACION
VARIABLE PUHTAJE PROMBEDMIO MEDIA DEL MEDWA DE LOS
TOTAL TOTAL PLNTE.C PIROMLDICS
Afliacion G072 £04,7 2 42,02 2191
Logro 0603 203,02 G202 167
Modcr 7601 41,72 54,31 220

Ver Graficas
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FUHTAJES FROHEDID DE LA TARIAELE FODER
Funtaje promedio pro de Perd Porcentaje
menos de 2.5 92 BV
de 35 a4.0 40 292
de41adhb G 45
de 45350 1] 0%
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TOTAL 138 1003
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YARIABLE FPODER
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PUNTAJE PROMEDIO DE LA YARIABLE
AFILIACION
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ANEXO G. CONTEO POR PUNTAJE - VARIABLE
LOGRO
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POR EDAD
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m47 !
oay

01 m20304
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MNo. PERSONAS CLASIFICADAS POR
ANTIGUEDAD

ANEXO H. PUNTAJE POR PROMEDIO - VARIABLE

LOGRO
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PROMEDIO No. DE PERSONAS
MEMDS DE 35 PUMTOS 36
EMTRE 3,51 4 4,00 82
EMTRE 4,01 & 4,50 20
EMTRE 4,51 4 5,00 0
TOTAL GENERAL 138
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LOGRD
EDAD PROMEDIO No. de PERSONAS
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ANTIGUEDAD (Entre seis y veinte afios)
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ANTIGUEDAD (mas de veinte afios)
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FACTORES MOTIVACIONALES

15X -

ELEE

25X =

2 =

Dot e

153 - 441

10X X Lk 3

54—

"Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor” 89



ABORDAJE DE LA MOTIVACION DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN ORGANIZACIONES DE
SERVICIO SOCIAL

OPCIORES TOTAL b
Ay b A ac v, o aomeel | =y
B LN LT o] e - -]
2 ol s 1 ke g ek dr ok rd 0 o
SORT L VIV N a A L R Y = .=
Sl e mosn ol Al ] ==
Taicdua couw cubks il e coap 'l = B
B T H TR H EE AT ) i toeae
L B il | iR Yok oy iy WU L L o3 TR
Speecala e abknayaon sl e -y dlan lvepow L ket ca 1 - I1F
TTaande rrane s 1 = -
SyaMa e a AR In 1 .
et L e ] v 1
T CIn s CcopCn e b s DA Ih o2 -
TR N TRT T Oy S LR R T L [ RN TY TRT K TR L] - = I'R
el ar o ey H -
Eodm poea oreanbnr o | ones s ks 4 -}
- g - [T TR T H 1 LI
SroA e de Apreelt s easn cn e b ek “Aa -
b B T RN TR PRI L (TR - i
cr-Admd i Ad A [TrwTE AL A 1 S -3
Jrcoind: =l pr s bacer ur s sk e el z o=
B RN | R T o TR T - ==,
Sads ams e As vnrs e desle spar - 17
BT T IR TN BT TETER LN I T RTTET T < CEXE
R NI NE T R I WA T 1 -1
RO ol | LY LI B (L] 1] 1 o b
o P R P T a VIS L Rl - = =IF
T AT LR 1 el
Soecol TR orwr Inasnke o e B o -
LETPE N BT I 1 .14
TREC OTI A EInAr o 1203
Tl cml e L g e o - =FR
-ngp. Ann epomdd sk sy H " ore
SEaZRS A TGS AT whR I AR R B 25K DN 20D 4R - o
Tnccag rcar: o -t w3, e d 1 .1
Traasg 11cd 1 -
Toncwm i v e I odie e ] s 2T
L e oLl ] 1 )
Z1 s npc il = E [
g VT, FE O, TSI N LR L U 1 . %
EURAL LTS EENTECAE TR RER Tl P i D R ] L ] 1 - -
LT L R LI AR R YL SEFFLY Y =od o b e " 11'%
|0 AL a=fl=btL Gl [ S LY

DIAPOSITIVAS

90 "Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor"



Anexos

ORGAN ZACIOMES

Ver Graficas

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los motivos predominantes de las personas que
trabajan en organizaciones de sarvicio social, 3 la luz de |a tearia
motivacional de las motivaciones sociales de Dawvid Mo, Clelland.

Idebtificar factores motivacionales mas frecuentes en lazs
personas que trabajan en organizaciones de servicio social,

Realizar aportes de intervencion que puedan ser utilizados por

organizaciones de servicio social para la motivacion de las
personas que en ellas trabajan.

Elaborar un instrumento cuantitativo para la medicion de |a
motivacion segun latearia de las motivaciones sociales .

"Plataforma Cybertesis - Derechos son del Autor” 91



ABORDAJE DE LA MOTIVACION DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN ORGANIZACIONES DE
SERVICIO SOCIAL

OBJETIVO GENERAL

L rmalizar la m otivacion
del perzonal de
diferentes
organizaciones de
servicio sacial v con
baze en los
resultados, hacer
aportes para la
motivacion en
organizaciones de
este caracter .
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