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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general Identificar los factores que
indicen en la motivacion de los colaboradores de una empresa del sector energético.
La metodologia seleccionada para llevar a cabo la investigacion fue el analisis
cuantitativo con un enfoque descriptivo, por medio del instrumento CTM, el cual fue
adaptado del Cuestionario de Motivacion para el Trabajo, test validado por Fernando
Toro Alvarez. Este es un instrumento psicoldgico que identifica y evalGia 10 factores
motivacionales y que se divide en 2 partes: a) motivaciones internas,
y b) motivaciones externas, estas se evalGan a través de una escala tipo Likert la
cual mide actitudes o predisposiciones individuales en contextos sociales
particulares. La escala se construye en funcion de una serie de items que reflejan
una actitud positiva o negativa acerca de un estimulo o referente. Los factores
motivacionales objeto de medicion dentro del factor motivaciones internas fueron:
logro, poder, afiliacion, autorrealizaciébn y reconocimiento. Por dltimo, las
motivaciones externas a medir fueron: supervisiéon, grupo de trabajo, contenido de

trabajo, salario y promocion.

Para su validacién se sutilizo una muestra de 62 colaboradores de una empresa del
sector energético, lo que permitié encontrar diferentes intereses motivacionales a
partir de las variables definidas por el cuestionario. Las variables con mayor
percepcion fueron autorrealizacion, logro, afiliacion y el salario, y las de menor
interés fueron poder, reconocimiento, contenido de la tarea y grupo de trabajo,
supervisién y promocién. Asi mismo, se pudo concluir que la mayoria de los

colaboradores se motivan principalmente a partir de condiciones internas.



INTRODUCCION

En la busqueda del desarrollo integral de los colaboradores en el contexto laboral
como pilar fundamental en el desarrollo de estrategias competitivas y sostenibles,
las organizaciones emprenden acciones para asumir el reto de consolidar y
mantener a sus colaboradores comprometidos y reducir el sentimiento de
desmotivacién organizacional. El entorno que rodea a las organizaciones exige una
constante preparacion y capacidad para asumir los cambios en las transformaciones
econdmicas, tecnologicas, culturales que afectan tanto a los clientes externos como
internos de las compafiias generando mayores exigencias en el mercado laboral,
por tanto, las empresas deben generar planes para reducir el impacto que estas

transformaciones puedan generar.

Los colaboradores juegan un papel fundamental en la consecucion de los objetivos
organizacionales, su adecuada gestion y satisfaccion de necesidades se traduce en
altos niveles de satisfaccion y productividad laboral, por ello se establece que es
necesario contar con la informacién y recursos para identificar la preferencia e
intereses particulares que permita motivar constantemente a los colaboradores y

generar un sentimiento de pertenencia y compromiso.

Como resultado se presenta esta investigacion titulada “Diagndstico de los factores
motivacionales en una Empresa del sector energético” con el objetivo de identificar

los factores motivacionales en los empleados de une empresa del sector energético.

En el primer capitulo se presentan los objetivos planteados para esta investigacion,
el planteamiento del problema y la justificacion. Adicionalmente se desarrolla el
marco metodologico donde se describen las variables de motivacion, la
determinacion de la poblacién y muestra, la descripcién del tipo y disefio de estudio,

por ultimo, la descripcion del instrumento.

El segundo capitulo aborda las bases tedricas relacionadas con la motivacion, tema

de investigacion y que permite sustentar la misma. Asimismo, se describe la



situacion real respecto a la importancia que ha ido desarrollando estudio de las

relaciones humanas en las organizaciones.

Luego se realiz6 el tercer capitulo que contiene los resultados y andlisis obtenidos
mediante la aplicacion del instrumento de motivacion para el trabajo (CMT) a los

colaboradores de una empresa del sector energeético.

En el cuarto capitulo se procede a elaborar las conclusiones y en el quinto capitulo

se proponen las recomendaciones acordes con el desarrollo de la investigacion.

Finamente en el sexto capitulo se relacionan todas las fuentes bibliograficas para el

correcto desarrollo de esta investigacion.
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1. PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema.

La desmotivacion esta presente en cualquiera de los ambitos del ser humano y
puede afectar la forma de alcanzar las metas de los individuos, lo que se traduce en
constantes desafios organizacionales que exigen nuevas competencias para hacer
frente a los comportamientos o actitudes que obstaculizan el objetivo esencial
empresarial: alcanzar el éxito y la sostenibilidad en un contexto globalizado y

competitivo.

El factor humano juega un papel esencial en la direccidon y consecucion de los
objetivos organizacionales, dado que a partir de la interaccién de los individuos en
un contexto laboral los gerentes fijan las acciones a seguir, de tal forma que se

pueda asegurar que la organizacién opere de forma eficiente y eficaz.

De acuerdo a lo anterior Ramirez, Abreu, & Badii (2008) establecen que es esencial
que la empresa logre que el personal, que en ella labore, se encuentre
adecuadamente motivado para alcanzar los objetivos organizacionales vy

personales.

La motivacion es un factor fundamental para lograr satisfaccion laboral y a asegurar
altos niveles de productividad. Dado que la motivacion suele determinar la conducta
y el desempefio del individuo, permitiéndole alcanzar niveles mayores de eficacia
en sus funciones, como explica Navarro (2008) existe una profunda relacion entre
motivacion y la conducta mostrada por los sujetos tanto en su vida privada como en
los niveles de desempefio en su trabajo, las personas motivadas usualmente
muestran altos niveles de energia y concentracion mayores hacia el logro de una
tarea, asi como la persistencia necesaria, las habilidades y estrategias para

alcanzar sus metas.
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Cabe resaltar que la motivacion es mucho mas que una lista de deseos y
necesidades humanas, los cambios en el contexto laboral y la exigencia competitiva
han modificado los enfoques tradicionales basados en incentivos salariales
altamente aceptados, pero que en la actualidad ya no es suficiente, debido a que la
nueva generacion de empleados exige trabajos mas interesantes que satisfagan

sus necesidades intrinsecas.

En consecuencia, es necesario conocer o identificar aquellos factores que
realmente motivan al personal de manera individual y de manera colectiva, segun
el analisis de las evaluaciones realizadas por la compafia, se ha determinado que
no se conoce directamente cuales son los factores que inciden en la motivacion del

personal.

Aunque la organizacion prefiere mantener el anonimato, se considera relevante
explicar a grandes rasgos el contexto laboral de la empresa, su objeto social es la
prestacion del servicio domiciliario de distribucién de gas combustible; la compra,

venta, almacenamiento, transporte, envase, distribucién y comercializacion de gas

natural o cualquier otro combustible, asi como hidrocarburos y sus derivados en
todas sus formas, y la comercializacion y/o financiacion de toda clase de productos

relacionados directa o indirectamente con las actividades o servicios prestados.

Su base salarial se compone de remuneracibn monetaria y salario emocional, por
medio del programa de Bienestar que consiste en los incentivos como: auxilios
educativos, becas para los hijos de los colaboradores, préstamo para vivienda y
seguro de hogar, péliza de salud y vivienda, plan institucional de pensiones
voluntarias Fimpro, crédito para vehiculos, permiso remunerado por matrimonio,
Flextime y Megameta, enfocados a los colaboradores y sus familias, concluyendo

gue se vela por el bienestar de sus colaboradores.

La elaboracion de un diagnostico de los factores motivacionales permitira a la
compafia contar con una herramienta que complemente la medicién del clima

organizacional, las actividades de bienestar y beneficios contenidos en el Pacto

12



Colectivo al mismo tiempo que refuerza las estrategias de retencion de talento que
se gestionan desde la Direccion de Gestion Humana; y ademas se plantea una ruta
adecuada para lograr planes de mejoramiento que se acerguen a los requerimientos

especificos de la poblacién de una empresa del sector energético.

Con base a lo anterior este trabajo pretende determinar los determinar los factores
motivacionales en los empleados de una empresa del sector energético, para
proporcionar a la compafiia informacién determinante que facilite, posteriormente si

lo desea el disefio de un plan de mejoramiento para la motivacion

1.2. Formulacion del problema

A partir de lo anterior, la presente investigacion busca dar respuesta a los siguientes

interrogantes:

e ¢ Cuales son los factores motivacionales internos y externos que inciden en

la motivacion de los empleados de una empresa del sector energético?

2.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Identificar los factores que motivan a los empleados de una empresa del sector

energeético.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar los factores intrinsecos que inciden en la motivacién de los

empleados de una empresa del sector energético.

13



e Identificar los factores extrinsecos que inciden en la motivacion de los
empleados de una empresa del sector energético.
e Disefiar un plan de mejora y fortalecimiento para los factores motivacionales

de los coladores de una empresa del sector energético.

1.4. Justificacion

Dada la importancia de la eficiente gestion del talento humano para el que hacer
administrativo y la aplicacion de los temas aprendidos al largo de la carrera en el
contexto laboral, se considera pertinente la aproximacion de los conocimientos en
la realidad empresarial, para confrontar la pertinencia de las teorias y habilidades
adquiridas como base para ejercer con propiedad las funciones administrativas. Al
mismo tiempo el acercamiento al entorno laboral permite comprender y afrontar
problematicas organizacionales reales que complementan y enriquecen las
habilidades y rol del administrador en la organizacion. Ademas, la realizacién del
trabajo también permite evaluar la interiozacion de los conocimientos a traves de la

investigacién de una problematica en un contexto especifico.

Las ciencias administrativas comprenden muchos conocimientos, herramientas y
especialidades; para la elaboracion de este trabajo se ha seleccionado el
diagnostico de los factores motivacionales en el personal como insumo significativo
ya que permite analizar las percepciones y necesidades de los colaboradores de la
organizaciéon y elaborar planes de mejora para estos. Por tanto, se ha elegido el
diagnostico de los factores que inciden en la motivacion ya que se ajusta a las
necesidades actuales de la organizacion objeto de estudio.

Es esencial identificar, desarrollar y poseer un personal altamente motivado, y el
hecho de contar con informacién sobre como guiar a los colaboradores a
desempeiios sobresalientes es de gran relevancia, porque en lo que atafie a la
motivacion los individuos no son iguales sus necesidades varian respecto los unos
de los otros, incluso varian con el tiempo, por ello desarrollar un perfil de la

motivacion en el trabajo permite orientar efectivamente las iniciativas e

14



intervenciones empresariales respecto a como, a través de la motivacion se pueden

lograr los objetivos de la organizacion.

Para la organizacion este proyecto le ofrecerd un acercamiento a la percepcion
motivacional de su poblacién y podra establecer el tipo de compensacion que motiva
a sus colaboradores a demostrar un desempefio superior. Adicionalmente contara
con valiosos antecedentes para el disefio y fomento de planes orientados al logro
de éptimos resultados laborales, alienados con las metas organizaciones y con la

satisfaccion laboral.

La eleccion de la empresa del sector energético como organizacion objeto de
estudio, obedece a la practica empresarial que desarrolle durante aproximadamente
un afio, como colaborador en el area operativa, lo que me ha permitido conocer
sobre el funcionamiento, necesidades y objetivos de la empresa. Ademas de contar
con cercania al area de Gestion Humana quienes han puesto a disposicion la
empresa y su informacion para la elaboracion del trabajo, ya que reconocen las
necesidades de la misma, lo Gtil que sera la formulacién y aplicacion de un plan de
mejoramiento para los empleados de una empresa del sector energético. Ademas,
me han brindado la oportunidad de conocer de cerca el funcionamiento de una

organizacion y aplicar los conocimientos adquiridos.

1.5. Metodologia

La realizacion de este trabajo de grado parte desde el disefio de una investigacion
que permita conocer los factores internos y externos que inciden en la motivacién
del personal de los empleados de una empresa del sector energético., segun
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) Investigacion se define como: “conjunto
de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un

fendmeno o problema” (pag. 4)

15



La investigacion es de enfoque cuantitativa, segun Hernandez et al. (2014)
“pretende confirmar y predecir los fendbmenos investigados, buscando regularidades
y relaciones causales entre elementos. Esto significa que la meta principal es la

formulacion y demostracién de teorias”, (p.6).

1.5.1. Tipo de estudio

Es de tipo descriptivo porque esté dirigido a determinar las caracteristicas y niveles
de las variables motivacion. Hernandez et al. (2014) menciona que este estudio
“busca especificar las propiedades, las caracteristicas, y los perfiles importantes de
una persona, grupo, comunidad o cualquier otro fenédmeno que se someta a su
andlisis. Es decir, tnicamente pretenden medir o recoger informacion de manera

independiente o conjunta sobre los conceptos o variables”, (p. 92).

1.5.2. Disefio de la investigacion

Para esta investigacion se utilizo el disefio no experimental, pues el investigador no
tiene control sobre las variables, asi como lo menciona Hernandez et al. (2014) “la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se
trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables”, (p.152).

Este tipo de estudio no experimental se hard de manera transversal ya que las
variables seran analizadas en un solo momento histérico, con mayor precision en la

actualidad de la organizacion y su entorno
Como explica Hernandez et al. (2014, p. 154) el disefio transaccional o transversal

recolecta datos en un solo momento, en un tipo Unico. Su propdsito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.
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1.5.3. Fuentes de recoleccién de datos

Primaria: la fuente de recoleccién primaria seran los colaboradores de una empresa
del sector energético de todas las areas.

Secundaria: Las fuentes de recoleccion secundaria seran estudios, estadisticas y
bibliografia relacionada con el tema de estudio: Motivacion y diagndéstico

Organizacional.

1.5.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica que se utilizé para recolectar los datos sobre los factores motivacionales
en el contexto laboral fue una encuesta, para Lopez & Fachelli (2015) es “una
técnica de recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya
finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos que

se derivan de una problemética de investigacion previamente construida” (pag. 8).

El instrumento a utilizar fue un cuestionario, el cual fue adaptado del Cuestionario
de Motivacion para el Trabajo, test validado por Fernando Toro Alvarez. Para
Martinez (2012) un cuestionario es definido “como una lista de preguntas relativas
a un mismo tema que un gran numero de individuos debe contestar” (pag. 147).
Para Lopez & Fachelli (2015) “es un documento que contiene una lista de preguntas
sobre un tema especifico y se aplica a un determinado grupo de individuos con
objeto de reunir datos acerca del asunto o problema a estudiar”

1.5.5. Descripcién del cuestionario

Se aplicé un instrumento, el cual fue adaptado del Cuestionario de Motivacién para
el Trabajo, test validado por Fernando Toro Alvarez, que esta estructurado en una
serie de preguntas cerradas definidas como “categorias o alternativas de respuesta

definidas por el investigador, de forma tal que los entrevistados deben ajustarse a
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ellas” Martinez, (2012, pag. 147), estas se evallan a través de una escala tipo Likert
a cual mide actitudes o predisposiciones individuales en contextos sociales
particulares. La escala se construye en funcion de una serie de items que reflejan

una actitud positiva o negativa acerca de un estimulo o referente.

Adicionalmente contiene preguntas abiertas las cuales no delimitan de antemano
las alternativas de respuesta para Martinez (2012) “son de gran utilidad cuando se
busca profundizar en la informacion o conocer la opinidon que prevalece sobre el
tema de nuestra investigacion; aunque son dificiles de codificar y clasificar” (pag.
148).

La clasificacion que se utilizé en el cuestionario consistié en la siguiente escala,
teniendo en cuenta que deben organizarse de mayor a menor importancia con un

valor de 1 a 5 (siendo 1: menor importancia y 5: mayor importancia)

a) Siempre
b) Casi siempre
c) Frecuentemente

d) Raravez

R N W b~ O

e) Nunca

Estas preguntas evallan una seria de variables relacionadas no solo con las
condiciones motivacionales internas, sino también las relacionadas con las
condiciones motivacionales externas. Por lo que el cuestionario se divide en 3
partes: a) motivaciones internas; b) medios preferidos para obtener retribuciones en

el trabajo, y ¢) motivaciones externas.
Se disefié un cuestionario con 34 preguntas (Anexo 1), los factores motivacionales

objeto de medicion dentro del factor motivaciones internas fueron: logro, poder,

afiliacion, autorrealizacion y reconocimiento. Asimismo, dentro del factor medios
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preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo se encuentran:
dedicacion a la tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacion de normas y valores,
requisicion y expectacion. Por ultimo, las motivaciones externas a medir fueron:

supervision, grupo de trabajo, contenido de trabajo, salario y promocién.

1.5.6. Poblacion muestra y Muestreo.

1.5.6.1. Poblacion

La poblacion es definida segun Fernandez, Cérdoba, & J.M (2002) “como cualquier
conjunto de personas, objetos, ideas o0 acontecimientos que se someten a la
observacion estadistica de una o varias caracteristicas que comparten sus

elementos y que permiten diferenciarlos” (pag. 20).

Para Malhotra (2004), la poblacion es “el total de todos los elementos que
comparten algun conjunto de caracteristicas comunes y que comprende el universo

del propdsito del problema de investigacion” (pag. 314).

En cuanto a la poblacion del presente estudio estd constituida por todos los
colaboradores de una empresa del sector energético, que segun los datos

actualizados a la fecha asciende a 510 colaboradores.

1.5.6.2. Muestra

La muestra para Malhotra (2004) es un “subgrupo de la poblacion seleccionado para

participar en el estudio” (pag. 314).

Al mismo tiempo Fernandez et al (2002, pag. 26) establece que una muestra es
utilizada “cuando es necesario disponer de una parte representativa de la
poblacion”. Adicionalmente explica que una muestra puede elegirse inspirandose al
azar (muestreo aleatorio), o realizando una seleccion de acuerdo con ciertas reglas

fijadas con anterioridad, (muestreo no aleatorio).
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Para esta investigacion el tamafio de la muestra estd conformado por 62
colaboradores de la poblacion total, cumpliendo con las encuestas necesarias para
un nivel de confianza del 90% y un margen de error del 10%.

1.5.6.3. Muestreo

El muestreo utilizado para el presente trabajo es de tipo no probabilistico que segun
Malhotra (2004) “se basa en el juicio personal del investigador mas que en la
oportunidad de seleccionar elementos de la muestra. El investigador puede decidir
de manera arbitraria o consiente que elementos incluir en la muestra” (pag. 320). La
seleccion de la muestra se realizd6 mediante la técnica de muestreo por
conveniencia, es decir, la muestra se selecciond de acuerdo a su accesibilidad para
el investigador. Como explica Malhotra (2004) “las unidades de muestreo son

accesibles, faciles de medir y cooperativas” (pag. 321).
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1. Marco tedrico

2.1.1. Comportamiento organizacional

El estudio de las relaciones e interacciones entre individuos o grupos que convergen
en una organizacion ha tomado gran relevancia dentro de las investigaciones
administrativas en las ultimas décadas. Inicialmente como afirman Robbins &
Timothy (2013) a finales de la década de 1980 los estudios de las escuelas de
administracion hacian énfasis en los aspectos técnicos de la disciplina, la formacion
se enfocaba principalmente en atender areas como la contabilidad, finanzas,
economia y las técnicas cuantitativas. Los cursos sobre comportamiento humano

recibian menor atencion en aquella época.

Actualmente se reconoce la importancia del factor humano e interpersonal dentro
de las estructuras organizacionales, se ha identificado que la adecuada gestion del
comportamiento humano se traduce en altos niveles de productividad y satisfaccién
laboral.

Si bien este trabajo centra la motivacién como eje fundamental para maximizar los
resultados organizacionales, se considera pertinente explicar ¢qué es una
organizacién?, ¢qué es el comportamiento organizacional?, para comprender la
importancia del estudio de la motivacion en el hacer administrativo y en la eficacia

de los gerentes.

La clave para entender la motivacion y el comportamiento organizacional es la
propia organizacion, porque es en ella donde las personas interactian para alcanzar

los niveles de productividad y competitividad deseaos.

Segun Franklin & Krieger (2012) “todas las organizaciones son entidades sociales

coordinadas, que operan de manera deliberada para alcanzar metas especificas —
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tarea imposible de realizar por individuos que actuaran solos- a través de una

estructura determinada”

Para otros autores las organizaciones son un conjunto de elementos que trabajan
de manera conjunta y estructura para alcanzar objetivos comunes, como lo afirma
Porter & Lawler (1975) “...estan de individuos y grupos en vistas a conseguir ciertos
fines y objetivos, por medio de funciones diferenciadas que se procuran que estén
racionalmente coordinadas y dirigidas y con una cierta continuidad a través del

tiempo”.

A pesar de existir multiples autores y definiciones para la organizacion, la mayoria
convergen en que estas con un conjunto de recursos tales como maquinas,
personas, conocimiento, informacion entre otros, que trabajan de manera sistémica
para lograr uno o varios objetivos que resultan ser el fin para el cual se ha creado o

existe la organizacion.

Pero las organizaciones no son entidades que se coordinen de forma autbnoma, es
decir, requieren la presencia de gerentes, Robbins & Timothy (2013) definen el
gerente como “individuo que logra metas interactuando con otras personas”, para
alcanzar esas metas los gerentes o administradores deben definir cuales son estas
y establecer los medios para lograrlas, para ello dividen la funcion de la
administracion en cuatro grandes procesos: planear, dirigir, organizar y controlar. A
través de estas funciones administrativas los gerentes logran coordinar de manera
efectiva los recursos estratégicos de las organizaciones para asegurar una ventaja

competitiva sustentable.

Cabe subrayar la importancia de las competencias técnicas en el hacer
administrativo y en el rol que cumple el gerente en la organizacién, no obstante, los
gerentes requieren de habilidades integrales para administrar las organizaciones y
especificamente el talento humano, Franklin & Krieger (2012) agrupan estas
habilidades del administrador en tres categorias clave: habilidades conceptuales,

habilidades de trato personal y técnicas.
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El ejercicio de estas habilidades en la practica administrativa es constante, el grado
de utilizacion de cada una depende de la situacién o contexto en que se situé el
administrador, si se requiere aplicar las funciones administrativas es muy probable
que el administrador recurra a sus habilidades conceptuales o técnicas para aplicar
sus conocimiento y experiencia adquiridos en el desarrollo de su trabajo o si por el
contrario requiere interactuar con las personas las habilidades de trato personal
seran su insumo necesario para trabajar bien con los demés. Entender al personal,
motivar, comunicarse, negociar, mostrar una actitud positiva y manejar conflictos
son habilidades necesarias si los gerentes desean alcanzar sus objetivos, pues

estos se logran a través del trabajo con las otras personas.

Entonces para gestionar efectivamente el talento humano se recurre a la
investigacion de las relaciones humanas en las organizaciones, el comportamiento
organizacional para Robbins & Timothy (2013) “es un campo de estudio que
investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho

conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones”

Para Newstrom (2011) el comportamiento organizacional “aporta un conjunto util de
herramientas en muchos niveles de analisis”. Ademas, explica que el CO dirige sus
acciones para alcanzar metas que ayuden a los administradores a desarrollar todo

su potencial teniendo en cuenta los siguientes criterios u objetivos:

Describir: la forma es que la gente se conduce en diversas situaciones.
Entender: por qué la gente se comporta como lo hace
Predecir: la conducta de los empleados

Controlar: por lo menos es una parte, la conducta de las personas.
En la actualidad existe un conjunto de fuerzas que puede afectar la naturaleza de

las organizaciones, en este sentido es relevante observar la organizacion como un

todo, como un sistema que agrupa recursos tanto humanos como tecnolégicos, esta
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relacion genera un complejo sistema socio técnico que requiere una administracion

eficaz que comprenda la forma que operan estos sistemas.

Entonces para comprender y gestionar las relaciones en los entornos de trabajo es
conveniente entender la conducta de los individuos, de ahi que la compresion del
comportamiento organizacional determinara la administracion de organizaciones

eficaces.

Es relevante hablar del comportamiento organizacional por que engloba diferentes
aspectos de la vida organizacional entre ellos la motivacion, tema central de este
trabajo y de gran importancia para la gerencia de una organizacion, porque en
condiciones ideales las empresas desearian poseer un personal altamente
motivado e identificado, mucho se ha investigado de la motivacion y se ha
comprobado que es una de las herramientas mas efectivas para lograr resultados
sorprendentes, gerencialmente se reconoce que motivar es la clave, muchos casos
empresariales resaltan la fuerza que imprime un personal motivado, no obstante, la
gerencia constantemente se enfrenta a empleados cuyo factor comidn es la
desmotivacién, personal que no se encuentra conectado con su puesto de trabajo,
lo que genera como consecuencia problemas de calidad, compromiso, atencion,
participacion, satisfaccion, omision, responsabilidad de las tareas y mas delicado

aun el personal desmotivado contagia su infelicidad a las demas personas.

2.1.2. Motivacioén

Para desarrollar el tema es importante definir ¢ Qué es la motivacién? Robbins &
Timothy (2013) definen la motivacion “como los procesos que inciden en la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para
alcanzar el objetivo”, los autores explican el concepto a partir de tres elementos
fundamentales que componen la motivacion los cuales son la intensidad que se
refiere a la cantidad de esfuerzo que una persona invierta en alguna actividad o

tarea, la siguiente es la direccion se entiende como la ruta que debe seguir el
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esfuerzo para que se cumplan los propdsitos que genero tal impulso y como ultimo
la persistencia hace referencia al tiempo que dedica la persona para mantener el

esfuerzo y alcanzar sus objetivos.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que cuando un individuo ingresa a una
organizacion puede tener varios motivos para hacerlo como pueden ser estudiar,
ganar dinero, adquirir experiencia, conocer gente y/o autorrealizarse, entre otras
cosas, por lo que se puede entender que las personas ingresan a una organizacion
con ciertas expectativas que espera que sean cubiertas en la organizacion.
Entonces para que exista una vinculacion positiva entre el empleado y al empresa
debe existir relacion entre el propésito del individuo, las expectativas que éste

genere en ély las que posee el empleador.

Como lo define Newstrom (2011) la motivacion es “el conjunto de fuerzas internas
y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y se conduzca de
ciertas maneras”, el autor hace relevancia en dos variables fundamentales para
entender el proceso de motivacidén como lo son fuerzas internas y externas, pues
estas variables pueden impulsar a una persona a actuar de cierta forma y afectar el

comportamiento en el lugar de trabajo.

En ese sentido el impulso motivacional puede ser generado por un estimulo externo
(proveniente del entorno) o ser generado internamente, a partir de los procesos

mentales del individuo Franklin & Krieger (2012).

Las variables internas y externas son ampliamente estudiantes por Toro (2002)
quien define una variable motivacional como “cualquier realidad externa a la
persona o propia de su funcionamiento interno que mueve al individuo a
experimentar preferencias, a persistir en una actuacion dada o a comprometer mas
0 menos esfuerzo en ella”. Para que la “realidad externa” sea considerada variable
debe o puede representarse mediante valores, grados u otra magnitud diferente y

estos valores pueden cambiar en cada ocasion que se presenten.
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Para Toro (2002) una variable externa es “una condicion objetiva que se puede
registrar y medir por fuera de la persona, en su medio externo”. Estas variables
externas han sido ampliamente investigadas y documentadas en estudios
motivacionales que analizan el impacto en el comportamiento de alguien en un
contexto laboral dado. El autor agrupa estas variables en cuatro categorias

generales:

Condiciones fisicas del puesto de trabajo: en esta categoria se agrupan todas las
variables externas del puesto de trabajo, condiciones como la temperatura,
humedad, iluminacién, exposicion a ruidos y demas aspectos del entorno laboral en

gue se despefian las personas.

Caracteristicas de la tarea: retne las condiciones que afectan directamente la labor
que realizan las personas en la organizacion, entre las que se encuentran la
variedad de operaciones de un puesto de trabajo, la permanecia o cambio del sitio
de trabajo, la capacidad de decidir sobre los medios y los recursos para desempefiar
las tareas o la posibilidad de emplear a su voluntad sus conocimientos y

experiencias.

Condiciones organizacionales y administrativas: son aquellas que definen la
estructura de la organizacion, es decir, como se gestionara la empresa, en este
grupo se incluyen factores como el clima organizacional, politicas de la empresa,
metas y objetivos, estilos de liderazgo, esquemas de promocion e incentivos,
sistemas de evaluacion y desarrollo. Estas condiciones pueden ser valoradas por
los individuos como aspectos motivacionales al momento en que influyen en su

esfuerzo laboral.

Las condiciones sociales: son las actividades que generalmente requieren contacto
con personal tanto interno como externo a la organizacion, también se incluye el
trabajo en asilamiento social. Son las actividades que contienen un componente
social importante, pueden ser trabajo en grupo o con grupos o el trabajo en

presencia de otros sin que requiere necesariamente una interaccion con estos.
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Continuando con el desarrollo del concepto de la motivacion debemos tener en
cuenta que también las condiciones personales e internas de los individuos son
factores determinantes en la motivacion personal, por cuanto afectan las

preferencias, la persistencia o el vigor de las actuaciones ocupacionales de alguien.

Como lo define Toro (2002) las variables internas “son realidades que se presentan
en la percepcion del individuo con grados diferentes de intensidad o magnitud”. Se
entienden por internas porque se ubican dentro de las fronteras corporales,
corresponde a estados psicoldgicos y fisiologicos, tales como sus conceptos,

intereses, valores y deseos.

Al igual que las variables externas se presentan tres grandes grupos de variables
internas que reunen las condiciones sobres las cuales se conocen evidencias

acerca del valor motivacional en los individuos. Las cuales son:

Variables fisiologicas: son los requerimientos que necesita el organismo para su
correcto funcionamiento, esta variable agrupa las necesidades basicas como el
alimento, liquido, oxigeno, descanso, abrigo o cualquier aspecto primordial para el

equilibrio del cuerpo humano.

Variables psicoldgicas: involucra los aspectos de caracter cognitivo o afectivo lo que
permite al individuo crear juicios de valor o sentimiento de agrado o desagrado de
sus experiencias. El individuo realiza una valoracién de si mismo, de los demas y
de su trabajo, incluye las expectativas, los valores, las creencias y todos los afectos
y sentimientos que se derivan de su actividad ocupacional como seguridad,

autoestima, autorrealizacion o logro.

Variables psicosociales: son condiciones internas cuyo origen y naturaleza se
enmarcan en interaccién del individuo con los demas en la vida social, estas
variables poseen un alto grado de relacionamiento social por lo que se incluyen
aspectos de interés para los individuos como el reconocimiento, el deseo de afecto

por parte de los otros y la necesidad de afiliacion.
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Después de haber detallado las variables que influyen en la motivacion de los
individuos, es importante resaltar que los gerentes se han preocupado por generar
los escenarios convenientes para que las variables descritas se conviertan en
factores motivacionales lo que impulse a incrementar la productividad y el valor
agregado de los individuos. Como se ha mantenido el concepto de que la empresa
es quien debe generar la motivacién de sus empleados, se han creado areas que

planifican y proponen los mecanismos que conlleven a alcanzarla.

2.1.3. Teorias de la motivacién

La necesidad de propiciar los ambientes requeridos para crear y mantener al
personal motivado ha generado la proliferacion de estudios que describen la
motivacion humana en el trabajo, ya que para los gerentes seria muy dificil tratar de
influir en el comportamiento humano sin tener un minimo conocimiento de lo que lo
motiva. Es por ello que se han publicado diversas teorias sobre la motivacion de los
empleados, y aunque en el presente se cuestiona la validez, de estas se consideran

un recurso de esencial para el que hacer administrativo.

Las teorias mas conocidas sobre la motivacion son las que se relacionan con las
necesidades humanas, en este caso se encuentra la teoria de Maslow sobre la
jerarquia de las necesidades humanas.

2.1.3.1. Jerarquia de las necesidades segun Maslow

La teoria de las necesidades parte de la premisa que la motivacion se genera por
factores intrinsecos del individuo, es decir los motivos del comportamiento humano
provienen de fuerzas que residen en el interior del individuo y algunas de estas

necesidades son conscientes, mientras que otras no.

Maslow propone que las necesidades humanas insatisfechas regulan y determinan

el comportamiento humano, por ello son factores motivacionales y que estas se
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organizan en una jerarquia de necesidades. Segun Chiavenato (2017) “las
necesidades humanas estas organizadas en una pirdmide de acuerdo con su
importancia respecto de la conducta humana”. Entonces Maslow clasifico las
necesidades en orden superior e inferior, en la base de la piramide se encuentran
las necesidades mas bajas y recurrentes, las cuales se denominaron necesidades
del orden inferior, entre las que se encuentran las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, seguido estan las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacidon
qgque se posicionan en la cuspide de la piramide, son consideradas como
necesidades de orden superior porque son mas elaboradas e intelectuales.
Adicionalmente para Robbins & Timothy (2013) estas necesidades se satisfacen de
forma interna (al interior del individuo) mientras que las necesidades de orden
inferior se satisfacen principalmente en forma externa (variables del entorno

laboral).

Se constituye en una jerarquia porque aquella necesidad que alcanza un gran nivel
de satisfaccion deja de motivar, por lo que las necesidades del siguiente nivel
empiezan a dominar, en este sentido, como lo define Chiavenato (2017) “a medida
que los individuos logran controlar sus necesidades fisiologicas y de seguridad,
surgen poco a poco necesidades mas elevadas: sociales, de estima y de

autorrealizacion”.

Cabe resaltar que las necesidades mas elevadas no solo surgen cuando se
satisfaces las mas bajas, si no que predominan sobre estas segun la jerarquia de
las necesidades, por lo tanto, diferentes niveles de necesidades pueden coexistir
por lo que un individuo puede concentrase en satisfacer al mismo tiempo diferentes
niveles de necesidades sin necesidad de tener que suplir primero un nivel para

seguir al otro.
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2.1.3.2. Teoriade los dos factores de Herzberg

A diferencia de Maslow, centra su atencidon en el ambiente externo (entorno laboral)
para determinar que las variables externas tienen efectos sobre la motivacion y la

satisfaccion del hombre en el trabajo.

Para Frederick Herzberg la motivacion de las personas en el trabajo depende de

dos factores:

Factores higiénicos: son las condiciones que rodean a los individuos en su ambiente
de trabajo, agrupa aspectos como condiciones fisicas y sociales del trabajo,
salarios, la supervision, la seguridad, politicas de la empresa, relaciones con los
colegas, oportunidades, etc. Sin embargo, aunque su presencia es de gran
relevancia para los empleados porque se destinan a evitar la insatisfaccion laboral
0 amenazas potenciales que pueden generar desequilibrio. Generalmente su
presencia suele llevar a los empleados a un estado neutral, por lo cual los factores
higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de
los trabajadores. Su caracter es preventivo o de mantenimiento, estos no deben
ignorarse pues, aunque su influencia en la conducta no eleva la satisfaccion de

manera sustancia y duradera, cuando son precarios provocan insatisfaccion.

Factores motivacionales: los motivadores se centra sobre todo en el contenido del
trabajo, las tareas y las obligaciones con el mismo. Estos factores son relacionados
con la motivacion dado que producen un efecto de motivacion duradera porque
estimulan el rendimiento y producen niveles superiores de productividad. Cuando
estos factores son Optimos elevan la satisfaccion de modo sustancial, cuando son

precarios provocan perdida en la satisfaccion.

2.1.3.3. Teoriade las necesidades de McClelland

Para Toro (2002) McClelland y sus colaboradores “proponen la existencia de tres
factores condiciones motivacionales internas que juegan un papel determinante en

el comportamiento social del hombre”. El autor plantea un esquema de clasificacion
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donde determina tres impulsos dominantes que ejercen motivacion, estos dependen

de la cultura, la crianza, los valores o principios de los individuos.
McClelland se enfoco en tres categorias las cuales definié como:

Motivacion al logro: es un impulso que estimula a ciertas personas a cumplir sus
metas y logros, los individuos motivados por el logro desean alcanzar sus objetivos
y ascender por el camino del logro, perciben el logro como una fuerza impulsora,
les interesa alcanzar el logro en si mismo, no solo por las recompensas que pueda

obtener de este.

Motivacién de afiliacion: los individuos impulsados por esta condicidn se inclinan por
mantener relaciones interpersonales calidas y cooperativas; su deseo es trabajar
con personas compatibles, experimentar un sentido de comunidad y aceptacion por
parte de lo demas.

Motivacién de poder: las personas motivadas por esta necesidad demuestran un
interés por el dominio e influencia sobre los otros, es un impulso que conduce a la

necesidad de asumir el control para influir en las personas y cambiar situaciones.

2.1.3.4. Teoria del establecimiento de metas

Segun diversas investigaciones se ha demostrado que la idea de una meta de
trabajo comprendida y aceptada por una persona es un poderoso agente motivador
por que la meta en si contiene la definicion de preferencia y estimula la preferencia

y el vigor del comportamiento orientado al logro. Toro (2002)

Una meta les permite a los individuos establecer que se debe hacer y cuanto
esfuerzo se necesita Robbins & Timothy (2013), generalmente cuando una meta es
alcanzada los individuos tienden a establecer metas mas elevadas o de mayor
complejidad, en este sentido, las metas actian como estimulos internos porque los
individuos perciben a estas como un desafio entre el desempefio actual y el
esperado lo que genera un impulso hacia el logro de los resultado. EI desempefio

aumenta cuando se recibe retroalimentacion sobre el avance que se ha logrado
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hacia la consecucion de sus metas, porque esta les permite ajustar su

comportamiento entre lo que se ha hecho y a lo que se quiere llegar.

2.1.3.5. Teoria de la expectativa

Segun Robbins & Timothy (2013) “la teoria de las expectativas establece que la
fuerza de nuestra tendencia a actuar de cierta manera depende de la magnitud de

la expectativa que tenemos de obtener un resultado dado y de su atractivo”.

Por su parte Vroom (1964) argumenta que la conducta humana es el resultado de
elecciones conscientes hechas por individuos entre distintos cursos de accion para
obtener la mayor cantidad de gratificacion o la disminucion del dolor. Esta teoria
supone que las personas se motivaran para realizar algo cuando consideran que el
cumplimiento de la tarea los llevara al logro de un objetivo o meta deseada de

segundo orden

Por otro lado, Newstrom (2011) explica el modelo de Vroom afirmado que ‘“la
motivacion es el producto de tres factores: cuanto se desea la recompensa, la
estimacion propia de la probabilidad de que el esfuerzo produzca un desempefio

exitoso, y la estimacién propia de que el desempefio permita percibir recompensa”.

2.1.3.6. Sintesis conceptual del principio de motivacién Toro y cabrera

El modelo propuesto sugiere que la interaccion y articulacion de las variables
motivaciones internas y las condiciones externas, presentes en el ambiente que
rodea a los individuos en el trabajo poseen un alto valor motivacional (porque
indicen a preferencias, persistencia y valor) después de que se logran articular las
unas con las otras de manera significativa para la persona. Lo que significa que
estas variables deben influir de forma conjunta, por lo que se puede concluir que la
existencia y relacion de condiciones internas y externas logran tener un impacto en
el comportamiento de los individuos, la interaccion las convierte en variables
motivaciones y su influencia independiente no logran un efecto motivacional en los

individuos.
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Igualmente, Toro destaca que las variables internas de una persona pueden ser
diferentes de la de otras, de modo que los esfuerzos de las empresas para
influenciar la motivacion de su personal forma generalizada no obtienen los
resultados deseados. También resalta que estas condiciones internas de motivacion
se modifican de acuerdo a las edades de las personas, su experiencia y otras
circunstancias, asi como, las condiciones externas tampoco con iguales para las
personas que trabajan en grupos o diferentes entornos laborales, y como la
interaccion de estas condiciones afectan la persistencia, preferencias y vigor en el
comportamiento podemos esperar que las particularidades motivaciones sean
diferentes entre individuos, incluso, se modifiguen en la misma persona segun las

diferentes circunstancias en que se encuentre.

Toro (2002) realizo un proyecto de investigacion motivacional para ahondar en estas
diferencias internas de las personas, gran parte de su trabajo se dedica a explorar

las diferencias mediante una aproximacion psicométrica.

Toro preparo un instrumento denominado Cuestionario de Motivacién para el
Trabajo —CMT- el test quedd conformado para medir cinco variables
correspondientes a las condiciones internas de una persona inmersa en un entorno
laboral organizacional. De igual manera se estructuro una seccién del cuestionario
para medir las variables externas, se incluyeron cinco variables motivaciones del
entorno laboral. Por ultimo, se escogieron cinco variables para medir ciertas
preferencias ocupacionales que se originan de la interaccién de las condiciones
motivacionales internas y externas. En resumen, el instrumento cuenta con quince
variables con las cuales segun Toro se elabora un perfil bastante significativo del

estado y condicion de la motivacion para el trabajo de una persona.

Conviene ampliar el significado de cada una de las variables examinadas por Toro
y Cabrera, primero se definen las condiciones motivacionales internas que se
derivan de las necesidades, las cogniciones y las emociones de los individuos
Lopez, Velez, & Franco (2017), se resalta la importancia de la motivacion intrinseca

porque se encuentra relacionada con la capacidad de los seres humanos para
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obtener satisfaccion de los que hacen Gagné & Deci (2005), en contraste con las
teorias ampliamente aceptadas en las cuales los incentivos externos tienen relacion
directa con el desempefio de la tarea. Varios estudios apuntan a que actividades
desafiantes, asi como la retroalimentacién positiva, tienen efectos directos en
las sensaciones de competencia y autonomia personales que influencian la
satisfaccion de las personas en su lugar de trabajo y en su vida Lopez, Velez, &

Franco (2017), las variables que describe Toro son las siguientes:

Logro: esta condicion interna se caracteriza por un comportamiento que manifiesta

la intencion de realizar algo excepcional, alcanzar la excelencia y aventajar a otros.

Poder: se expresa en acciones o intenciones orientadas a ejercer o adquirir dominio,

control e influencia sobre personas o grupos.

Afiliacidon: se evidencia en acciones encaminadas a obtener o conservar relaciones

interpersonales calidas.

Autorrealizacion: manifestada por acciones que buscan el perfeccionamiento y

utilizacion de las habilidades y conocimientos personales.

Reconocimiento: consiste en actividades orientadas a obtener atenciéon de los

demas, aceptacion o admiracién por lo que la persona es, sabe o hace.

Después se definen las variables externas, las cuales pretenden determinar como
operan los estimulos o el conjunto de acontecimientos exteriores que, debido a las
consecuencias sociales, ambientales y culturales, brindan energia a la conducta,
como por ejemplo, los incentivos monetarios o las recompensas sociales Lopez,
Velez, & Franco (2017), para Feldman (2013) los enfoques motivacionales basados
en incentivos, se derivan del deseo de alcanzar recompensas externas. En ese
sentido, los individuos se ven enfrentados a propiedades deseables de estimulos

externos, sean calificaciones, dinero, comida, que impulsan la conducta.

Entre estas variables se encuentran:
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Supervision: Comportamientos de consideracion, reconocimiento o retroinformacion

del jefe 0 Representante de la autoridad formal.

Grupo de trabajo: valoracion de la posibilidad de contacto personal con otros, de

participacion en actividades colectivas.

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

contribucion.
Salario: retribucion en dinero o especie, asociada al desempefio de un cargo

Promocién: Valoraciéon de la movilidad ascendente que un puesto de trabajo permite

a su ocupante dentro de un contexto organizacional.

Después se evaluan las condiciones que se originan en la interaccion entre las
condiciones motivaciones internas y externas denominadas por Toro como Medios
preferidos para obtener retribuciones deseas en el trabajo, a continuacion, se
describen al detalle de estas variables:

Dedicacioén a la tarea: se expresa en el comportamiento ocupacional orientado a la
dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa de trabajo, las personas demuestran

preocupacion por manifestar responsabilidad y calidad en el trabajo.

Aceptacién de la autoridad: se evidencian modos de comportamiento que expresan
reconocimiento y aceptacion tanto de las personas con autoridad en la empresa,

como de las decisiones y actuaciones de tales personas.

Aceptacion de las normas y valores: se expresan comportamientos que reflejan
aceptacion y puesta en practica de creencias, valores y normas relevantes para el

funcionamiento y la permanencia de la empresa.

Requisicion: acciones y comportamientos que buscan alcanzar retribuciones
deseadas influenciando directamente a quien puede concederlas, mediante

solicitud directa, confrontacion o persuasion.
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Expectacion: comportamientos que demuestran una actitud de espera o de
confianza en las decisiones y disposiciones de los mandos, en las determinaciones

de la autoridad formal.

A partir de los factores intrinsecos y extrinsecos definidos por Toro en su test
denominado Cuestionario de Motivacion para el Trabajo —CMT-, se disefié el

cuestionario aplicado para esta investigacion.

2.2.Marco contextual

2.2.1. Escenario

La compafiia objeto de estudio se fundo el 27 de mayo de 1992, es una empresa
privada de servicios publicos domiciliarios, que tiene como actividad principal la
distribuciéon y comercializacion de gas natural en los departamentos del Valle del
Cauca y Cauca, con mas de 23 afios en el mercado, provista de un modelo de
negocios conformado por cuatro unidades estratégicas, que responden a la
propuesta de valor, y que soportan en un sistema gerencial que articula politicas,

sistemas de gestion y gobierno corporativo.

Esta empresa desarrolla sus actividades en 36 municipios del Valle del Caucay en
ocho del departamento del Cauca en el suroccidente colombiano, que en conjunto

tienen 219 poblaciones.

2.2.2. Mision
Mejorar la calidad de vida de nuestros usuarios gracias a la distribucion vy
comercializacibn de gas natural, servicios complementarios y soluciones

competitivas, generando valor competitivo con los grupos de interés en busca del

desarrollo.
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2.2.3. Vision

A 2022, hacia la consolidacion de nuestro modelo de negocio focalizado en
soluciones energéticas y servicios publicos con alcance nacional e internacional y

el afianzamiento como empresa sostenible.

2.2.4. Sector energético

El sector minero-energético comprende los subsectores de minas y canteras
(hidrocarburos, carbon, mineria metalica y no metalica), electricidad y gas y

refinacion.

Para Otero (2012) lo energético minero no se concentra solamente en el subsector
de mineria y canteras de las cuentas nacionales, sino que comprende otras
actividades que tienen que ver con la energia como la generacion, transmision y
distribuciéon de energia eléctrica y la distribucion de gas domiciliario (gas natural y

GLP), y la refinacién de hidrocarburos.

Para el panorama mundial sector energético la Agencia Internacional de Energia
(AIE) proyecta cuatro cambios sustantivos en el sistema global de energia para el
afio 2040: crecimiento rapido de las tecnologias de energia limpia, electrificacion
creciente, China con su economia orientada a los servicios con una mezcla de
energias limpias y la resiliencia de los yacimientos no convencionales en Estados

Unidos.

Segun el informe “Panorama Energético Mundial 2017” de la (AIE) calcula que la
demanda de energia para ese afio se habra incrementado en 30 por ciento,
destacandose India como principal jalonador de dicho crecimiento. La poblacion
mundial pasara de 7,4 billones a 9 billones, dentro de un proceso acelerado de

urbanizacion.

Sefiala la AIE, que el mundo, para satisfacer sus necesidades crecientes de

energia, tendra el liderazgo del gas natural, cuya demanda crecera 45 por ciento
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para el 2040, con un rapido crecimiento también de renovables y de eficiencia

energética. Martinez (2017).

Dentro de los escenarios para el sector se asumen compromisos anunciados por
los paises con el propésito de reducir las emisiones de gases efecto invernadero.
Las discusiones gubernamentales del cambio climatico también son importantes en
el informe. Esto porque al menos dos terceras partes de las emisiones globales que
generan el cambio climatico se originan en el sector energético y mas

especificamente en el uso de fuentes fésiles. Nifio (2015)

Unos 150 paises han realizado compromisos ante las Naciones Unidas para reducir
las emisiones para el afio 2030. A su vez, el uso de energia renovable esta
aumentando en forma significativa. Al menos la mitad de la nueva capacidad

energética mundial creada en el Ultimo afio proviene de fuentes como el viento, el

agua o el sol.
TwWh
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llustracién 1. Generacion Global de Energia por Fuente 2014-2040

Fuente: World Energy Outlook 2015

como se evidencia en la ilustracion 1, las energias renovables tomaran

protagonismo como fuentes de generacion de energia, se estima que para el afio
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2040 los renovables seran las principales generadoras de energia eléctrica en el

mundo, algo mas que duplicando su capacidad de generar Tera watts en 25 afos.

A nivel global, la demanda de este combustible crecio el afio pasado al 6,5 por ciento
y se proyecta, ante el importante incremento en la oferta, un precio estable para los
proximos 10 afios. Se ha presentado un gran dinamismo en el consumo de los
sectores industrial y de autogas en transporte (27 millones de vehiculos utilizan
GLP). También se destaca la revolucidon de conversion residencial a GLP que se
esta viviendo en India e Indonesia, con base en el apoyo vigoroso de los respectivos

gobiernos.

Por otro lado, Colombia tiene en su matriz energética una alta participacion de la
hidroelectricidad, que es energia renovable y limpia, sin embargo, como afirman
Clavijo & Cuéllar (2018) Colombia todavia se encuentra muy rezagada en el uso de
fuentes renovables de energia, con solo un 1% del total (vs. el 4% que se observa
a nivel mundial), ver ilustracion 2. Pero tiene camino por recorrer en el transito de
los combustibles liquidos a los gaseosos. Entre estos ultimos, el gas licuado del
petréleo (GLP) es una excelente alternativa para llegar a sectores como el industrial,
el de transporte, de generacion eléctrica y el agricola, particularmente en regiones
apartadas, de dificil acceso por otros combustibles. Martinez (2017)

Hidroeléctrica: 30% vs. N i
roeléctrica: 30% vs. Prom. mundial: 7% Gas Natural: 20% vs. 23%

Carban: 9% vs. 28%

\ Renovables: 1% vs. 4%

Nuclear: 0% vs. 4%

Petroleo; 3% vs. 34%

llustracién 2. Matriz energética de Colombia (2017)

Fuente: calculos Anif con base en BP-Stadistical Review of World Energy 2017

Para el caso colombiano, el impulso definitivo del GLP debera darse con el aumento

de cobertura en el sector residencial, para aquella poblacion rural que sigue
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cocinando con lefia (4,1 millones de personas). No solo por politica energética, sino
también por consideraciones de salud publica y ambiental. En materia ambiental,
es una politica concreta para disminuir la deforestacién, y en salud publica, por el
dafio que produce el humo.

Colombia presenta grandes retos en el sector energético, por lo que debe afinar sus
estrategias para asegurar que la canasta energética responda a las necesidades
del aparato productivo y de las regiones, al paso que se atienden los compromisos

de la agenda mundial frente al cambio climatico.

2.3.Marco legal

El marco regulatorio del sector energético clasifica las actividades que desarrollan
los agentes para la prestacion del servicio de electricidad en: generacion,

transmision, distribucidn y comercializacion de energia eléctrica.

Teniendo en cuenta las caracteristicas de cada una de las actividades o negocios,
se estableciéo como lineamiento general para el desarrollo del marco regulatorio, la
creacion e implementacion de reglas que permitieran y propendieran por la libre
competencia en los negocios de generacién y comercializacion de electricidad, en
tanto que la directriz para los negocios de transmisién y distribucién se orient6 al
tratamiento de dichas actividades como monopolios, buscando en todo caso

condiciones de competencia donde esta fuera posible. (Grupo Energia Bogota, s.f.)

Con relacion al mercado, el marco regulatorio establecio la separacion de los
usuarios en dos categorias: usuarios regulados y no regulados. La diferencia basica
entre ambos se relaciona con el manejo de los precios o tarifas que son aplicables
a las ventas de electricidad. Mientras en el primer caso, las tarifas son establecidas
por la CREG mediante una férmula tarifaria, en el segundo caso los precios de venta

son libres y acordados entre las partes. (Grupo Energia Bogota, s.f.)
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La regulacion del sector eléctrico tendria sus primeros pasos a partir de la
expedicion las leyes 142 y 143 de 1994 permitieron la conformacion de un nuevo
esquema para el sector eléctrico nacional. Dentro de los aspectos méas importantes
de estas dos leyes tenemos: se permitio la participacion del sector privado en la
prestacion de los servicios publicos, la divisibn de la cadena de produccion en
segmentos (generacion, transmision, distribucién y comercializacion) y se disefié un
sistema de regulacion con la creacion de la Comision de Regulacion de Energia y
Gas (CREG), ademas identific6 mecanismos para la defensa de la calidad y
confiabilidad del servicio a través de la Superintendencia de Servicios Publicos
Domiciliarios (SSPD).

2.3.1. Normativas que regulan el sector eléctrico colombiano

En la tabla 1 se describe el marco normativo del sector energético en Colombia:

Normativa Descripcién
Constitucion Politica | El marco legal sobre el cual se ha construido y desarrollado
de 1991 el sector eléctrico en Colombia esta dado en primer lugar

por la Constitucién Politica de 1991, la cual establece que
al ser los servicios publicos inherentes a la finalidad social
del Estado, éste debe asegurar la prestacion eficiente de
los servicios publicos en el territorio nacional por parte del
mismo Estado, por particulares o comunidades
organizadas.

Ley 99 de 1993 Esta es la ley marco para el sistema ambiental actual que
rige en Colombia, vela por la preservacion de los recursos
naturales.

Ley 142 de 1994 Por la cual se establece el régimen de los servicios
publicos domiciliarios

Ley 143 de 1994 Por la cual se establece el régimen para la generacion,

interconexion, transmisién, distribucién y comercializacion
de electricidad en el territorio nacional, se conceden unas
autorizaciones y se dictan otras disposiciones en materia
energética

Ley 632 de 2000 Por la cual se modifican parcialmente las Leyes 142 y143
de 1994. Establece el periodo de transicion de desmonte
de los subsidios.

Ley 633 de 2000 En su Art 81. crea el Fondo de Apoyo Financiero para la
Energizacion de las Zonas no Interconectadas (FAZNI)
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Ley 697 de 2001

Por la cual se fomenta el uso racional y eficiente de la
energia, se promueve la utilizacion de energias
alternativas y se dictan otras disposiciones

Ley 788 de 2002

En su Art 105. crea el Fondo de Apoyo Financiero para la
Energizacién de las Zonas Rurales Interconectadas -FAER

Ley 855 de 2003

Por la cual se definen las Zonas No Interconectadas y
establece las prioridades en la asignacion de los recursos
del FAZNI

Ley 1117 de 2006

Por la cual se expiden normas sobre normalizacion de
redes eléctricas y de subsidios para estratos 1y 2

Ley 1715 de 2014

Por medio de la cual se regula la integracion de las
energias renovables no convencionales al sistema
energético nacional.

Internacionales.

Decreto 257 de | Por el cual se modifica la Estructura del Instituto de

2004. Planificacion y Promocion de Soluciones Energéticas,
IPSE

Decision CAN - | Normas para intercambios comerciales de energia.

Normas

Tabla 1 Normativas que regulan las empresas del sector energético.

Fuente: Elaboracion propia segin Torres (2016)

Para Méndez (2014) “La Comisién de Regulacién de Energia y Gas —CREG-, es la

entidad encargada de establecer las reglas de juego orientadas a la creacion y

promocion de la competencia en las actividades de generacién, transmision y

comercializacion de energia eléctrica”.

La —CREG-, la entidad se ha convertido en un jugador de especial importancia en

el sector eléctrico colombiano, ya que es a través de sus resoluciones, que

establece linea de politica para el sector eléctrico colombiano

A continuacion, se presentan la tabla 2 en esta se describen las resoluciones

principales que reglamentan el funcionamiento del sector eléctrico colombiano:

Resoluciéon CREG | Lineamiento

024 de 1995 Se reglamentan aspectos comerciales del mercado
mayorista de energia

025 del1995 Se reglamenta el cdédigo de redes, compuesto por los

cbdigos de planeamiento, operaciéon y medida
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113 de 1996

por la cual se definié el programa para alcanzar los limites
establecidos en las Leyes 142 y 143 de 1994 y la Ley 223
de 1995, en materia de contribucion, tarifas y subsidios de
energia eléctrica

128 de 1996

por la cual se establecen los limites a la participacion en las
actividades de generacion, distribucion y comercializacion
de electricidad

031 de 1997

Por la cual se aprueban las formulas generales que permiten
a los comercializadores de electricidad establecer los costos
de prestacion del servicio a usuarios regulados en el
Sistema Interconectado Nacional

199 de 1997

Por la cual se dictan disposiciones del mercado competitivo
de energia eléctrica

051 de 1998

Por la cual se aprueban los principios y procedimientos para
definir el plan de expansion de referencia del Sistema de
Transmisién Nacional y se establece la metodologia para
determinar el Ingreso por concepto del Uso de este Sistema

070 de 1998

reglamento de distribucion de energia eléctrica

093 de 1998

Por la cual se dictan normas para prevenir la competencia
desleal

112 de 1998

Por la cual se reglamentan los aspectos comerciales
aplicables a las transacciones internacionales de energia,
gue se realizan en el mercado mayorista de electricidad

117 de 2000

por la cual e establece el programa para alcanzar los limites
establecidos en las Leyes 142 y 143 de 1994, en materia de
subsidios al servicio de energia eléctrica en Zonas No
Interconectadas

047 de 2002

Por la cual se establecen las bases de la formula tarifaria

01 de 2007

El incremento tarifario de los estratos 1 y 2 debera
corresponder como maximo a la variacion del indice de
Precios del Consumidor -IPC

119 de 2007

por la cual se aprueba la formula tarifaria que permite a los
Comercializadores Minoristas establecer los costos de
prestacion del servicio a usuarios regulados en el Sistema
Interconectado Nacional

097 de 2008

Cargos por uso de los sistemas de transmisién regional y
distribucion local.
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011 de 2009 por la cual se establece la metodologia y formulas tarifarias
para la remuneraciéon de la actividad de transmision de
energia eléctrica en el Sistema de Transmision Nacional
Tabla 2 Resoluciones que reglamentan el funcionamiento del sector eléctrico colombiano.

Elaboracion propia. Fuente: Méndez (2014)

Estas resoluciones son de obligatorio cumplimiento para cualquier agente o
empresa que desee participar en alguna actividad del sector eléctrico, su objetivo
principal el establecimiento de un marco normativo claro para los diferentes agentes

del mercado que garantice la eficiencia econdmica, la calidad y la cobertura.
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3. RESULTADOS
3.1.Resultados descriptivos demograficos

Una vez realizadas las 59 encuestas a los colaboradores de una empresa del sector

energético, se obtuvieron los siguientes resultados:

En la ilustracion 3 se evidencian las edades de los colaboradores encuestados,
segun la ilustracion se puede determinar que la muestra en su mayoria son
personas que superan la edad de 31 afios, por lo que la muestra se caracteriza por
contar con una baja participacion de jovenes solo el 22% de los encuestados tiene
edades entre los 20 y 30 afios, mientras que el 70% de la participacion corresponde

a colaboradores entre las edades de 31 a 50 afos.

Edad de los encuestados

@ Enire 20 y 30
@ Enfre 31 v 40
Enfre 41 y 50

® =i

llustracion 3. Edad de los encuestados.

Fuente: Respuestas formulario Google.

En la ilustracion 4 se puede identificar que la mayoria participacion de la muestra
corresponde al género masculino 62,9% en comparaciéon con el 37.1% de

participacion del género femenino.
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Género de los encuestados

& Nujer
& Hombra

llustracién 4. Género de los encuestados.

Fuente: Respuestas formulario Google.

En cuanto al cargo de los encuestados, la ilustracion 5 determina que el 67.7% de
los encuestados corresponden a cargos operativos, el 19.4% a cargos tacticos y el
12.9% a cargos que desempefian funciones estratégicas.

Cargo de los encuestados
@ Cperativo

@ Tactico
) Estratégico

llustracién 5. Cargo de los encuestados

Fuente: Respuestas formulario Google.
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Teniendo en cuenta la informacion de la antigiedad en el cargo de los
colaboradores encuestados, la ilustracion 6 muestra que el 69.4% de los
encuestados llevan entre de 0 a 10 afios de labores en la compafiia y solamente el
4.8% poseen una antiguedad entre 16 y 20 afos.

Antigledad de los encuestados

@ Entre 0y 5 afios
@ Entre 6 v 10 anos
Entre 11y 15 afios

@ Entre 16 v 20 afios
- ——— @ = 20 afios

llustracién 6. Antigliedad de los encuestados

Fuente: Respuestas formulario Google.

Segun la ilustracion 7 se puede definir que en su mayoria la muestra encuestada
cuenta con un contrato a término indefinido, correspondiente al 85.5% de los
encuestados, el 8.1% de los encuestados estan contratados a término fijo y el 6.5%

de los encuestados estan contratados a través de una temporal.
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Tipo de contrato de los encuestados.

@ Indefinido
@ Termino fijo
& Temporal

llustracién 7. Tipo de contrato de los encuestados.

Fuente: Respuestas formulario Google.

Para el rango salarial en la ilustracibn 8 se evidencia que la mayoria de los
encuestados devengan entre 2 a 10 S.M.L.V para una participacion del 66.1% y
solamente el 3.2% devenga de 11 a 15 S.M.L.V.

Rango salarial de los encuestados.

@ Hasta 2 SMLY
@LDe2a105MLY
O Detlt AISSMLY
®-155MLY

llustracién 8. Rango salarial de los encuestados

Fuente: Respuestas formulario Google.

Con relacion al estado civil de los encuestados el 41,9% de la muestra se

encuentran solteros y el 32,3% estan casados, segun la ilustracion 9.
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Estado civil de los encuestados

3,2%

= soltero
= casado
union libre

= separado

llustracion 9. Estado civil de los encuestados

Fuente: Respuestas formulario Google.

En la ilustracion 10 se evidencia el nivel de educacion de los encuestados donde la
mayor participacion corresponde al nivel del pregrado con un 58,1% de la
participacion, le sigue el posgrado con una participacion del 17,7% y solo el 14,5%

alcanza el nivel de bachiller.

Nivel de educacion de los encuestados

Bachiller
= Tecnico
= Tecnologo
= Pregrado

= Posgrado

llustracion 10. Nivel de educacién de los encuestados

Fuente: Respuestas formulario Google.
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3.2.Resultados puntuacion factores motivacionales.

La tabla 3 ensefa las puntuaciones dadas por la muestra encuestada para cada
factor motivacional, como se evidencia el factor motivacional interno mejor evaluado
es la autorrealizacion, por tanto los colaboradores muestran un alto interés por
aplicar y mejorar sus habilidades en el contexto laboral, no obstante los
colaboradores consideran que la companiia y los jefes no tienen en cuenta su deseo
de ser admirado, atendido y aceptado por sus habilidades en su ambiente de

trabajo, de modo que el factor reconocimiento obtuvo la calificacion mas baja.

Con respecto a los factores motivacionales externos, el salario es el factor con
calificacién superior, de modo que, se considera que la compafiia realiza una
retribuciébn econdmica justa al desempefio en el puesto de trabajo, en cambio el
contenido del trabajo y grupo de trabajo obtuvo la percepcién mas baja dado que
los colaboradores consideran que las condiciones internas del trabajo no les brinda
cierto grado de autonomia, variedad e informacion acerca de los procesos y la

posibilidad de intervenir en la realizacion.

FACTORES MOTIVACIONALES Puntuacion
Afiliacion 4,2
Autorrealizacion 4.8

INTERNOS | Logro 4.4
Poder 41
Reconocimiento 3,8
Supervision 4,0
Salario 4.5

EXTERNOS Contenido del trabajo y grupo de trabajo 3,7
Promocion 4,0

Tabla 3 Resultados puntuacion factores motivacionales
Fuente: elaboracion propia
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3.2.1. Resultados descriptivos de los factores motivacionales internos

Se obtuvo como resultados un promedio global de 4,3 el cual teniendo en cuenta la
escala de calificacion de 1 a 5 es considerada alta. Analizando cada factor se

obtuvieron los siguientes resultados:

3.2.1.1. Afiliacion

En las tablas 3, 4, 5, 6, 7, y 8 se evidencia el promedio de calificaciébn que los
encuestados respondieron acerca de factor motivacional interno afiliacion. Con una
calificacion global de 4,2 los colaboradores consideran que las relaciones
interpersonales calidas mejoran el ambiente laboral, aumenta la productividad,
generan confianza en el trabajo de equipo, motivacién ya que son conscientes de
gue pasan gran parte de su tiempo en el lugar de trabajo por lo que es importante
contar con relaciones cercanas con sus compafieros que les permita crear un
vinculo de familiaridad y amistad que los haga sentir valiosos, respetados y tenidos
en cuenta. Sin embargo, algunos colaboradores manifiestan que no es necesario
crear relaciones de amistad para mantener un buen desempefio laboral consideran
gue la motivacién proviene de propdésitos internos, ademas manifiestan que las
relaciones cercanas en el ambito laboral son pocas, razones por las cuales el

indicador no cuenta con una nota superior.

Edad: los empleados mas jovenes perciben un nivel de afiliacion mucho menor
consideran que las relaciones entre compafieros no influyen en su motivacion,
sienten que los jefes demuestran bajo interés en su personay creen que el ambiente
de trabajo no es totalmente saludable en comparacién con los colaboradores

mayores de 31 afos.

Edad Afiliacion
Entre 20y 30 3,9
Entre 31y 40 4.3
Entre 41y 50 4,3
Entre 51y 60 4,2
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Total general 4,2
Tabla 4 Edad — Afiliacion
Fuente: elaboracion propia

Género: ambos géneros demuestran una perspectiva similar sobre la afiliacion,
siendo mas relevante para los hombres que para las mujeres, como se refleja en la
tabla 4.

Genero Afiliacion
Hombre 4,2
Mujer 4,0
Total general 4.2

Tabla 5 Género — Afiliacion
Fuente: elaboracion propia

Nivel del cargo: segun la tabla 5 no se evidencia diferencia relevante para los
niveles del cargo de la compafia, demuestran una tendencia similar siendo un poco

baja para los niveles mas altos en la compafia.

Cargo Afiliacion
Estratégico 4.1
Operativo 4.2
Tactico 4,2
Total general 4,2

Tabla 6 Cargo — Afiliacion
Fuente: elaboracién propia

Antiguedad: la percepcion de afiliacién es menor para los colaboradores que llevan
menos tiempo en la compafiia en comparacion con los colaboradores que tienen

mas de 11 afios laborando para la empresa

Antiguedad Afiliacién
> 20 afos 5,0
Entre 0y 5 afios 40
Entre 11 y 15 afios 4.4
Entre 16 y 20 afios 4.3
Entre 6 y 10 afios 4.0
Total, general 4.2

Tabla 7 Antigliedad — Afiliacion
Fuente: elaboracion propia
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3.2.1.2. Autorrealizacion

Es el factor motivacional que cuenta con la calificacion mas alta 4.8, por tanto el
96.8 reconoce que no ha elegido mal su profesion solo el 3,2 consideraron que
seleccionaron mal su profesion, con relacion a la aspiracion de cambiar de empleo
solo el 9,7 manifesté desear estar desempefiando otro cargo y el 90,3 de los
trabajadores se encuentran conformes con el puesto actual de trabajo, las razones
para motivar a los empleado a desear otro empleo estarian mas relacionadas con
el contenido del trabajo aunque el empleo est4 acorde a sus expectativas algunos
estan en busca de un ascenso o de realizar nuevas labores que enriquezcan su

crecimiento econdémico y profesional.

Edad: los colaboradores més jovenes menores de 30 afios creen que sus empleos
pueden mejorar o que las labores realizadas no cumplen totalmente sus
expectativas en comparacion con los empleados mayores de 30 quienes consideran

gue el trabajo que desempefian esta acorde con sus expectativas.

Edad Autorrealizacion
Entre 20y 30 4.6
Entre 31y 40 4.9
Entre 41 y 50 50
Entre 51y 60 4.8
Total general 4.8

Tabla 8 Edad — Autorrealizacion
Fuente: elaboracion propia

Género: no existe variacion significativa entre ambos sexos.

Genero Autorrealizacion
Hombre 4.8
Mujer 4,8
Total general 4.8

Tabla 9 Género — Autorrealizacion
Fuente: elaboracion propia

Cargo: aunque no existe una variacion significativa de la percepcion de

autorrealizacion para los cargos de la compaiiia, es un poco mayor la sensacion de
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satisfaccion en el desempefio de las labores para los cargos mas altos en la

organizacion.

Cargo Autorrealizacion
Estratégico 4,9
Operativo 4,8
Téctico 4,8
Total general 4.8

Tabla 10 Cargo — Autorrealizacion
Fuente: elaboracion propia

Antigledad: No refleja una variacion considerable entre los cargos de los
colaboradores.

Antiguedad Autorrealizacion
> 20 afios 5,0
Entre 0y 5 afios 4.8
Entre 11 y 15 afos 4.8
Entre 16 y 20 afios 50
Entre 6 y 10 afios 4,9
Total general 4.8

Tabla 11 Antigliedad — Autorrealizacién
Fuente: elaboracion propia

3.2.1.3. Logro

Es un factor que cuenta con un indicador muy positivo, reflejando una nota de 4,4
donde los colaboradores consideran que con su desempefio contribuyen al logro de
los resultados de la compafiia, también consideran que el cumplimiento de su
trabajo les genera satisfaccion, en su mayoria los colaboradores se sienten
motivados a alcanzar los objetivos por los que los miden ya que creen que su
esfuerzo se refleja en metas globales de la compaiiia, esto genera compromiso con
sus metas individuales y motivacién hacia el logro de sus objetivos, adicionalmente
manifiestan que estan de acuerdo en recibir retroalimentacion por parte de sus jefes
ya que estas observaciones los llevan a cerrar las brechas técnicas o actitudinales

gue identifican los jefes.

Edad: aunque la tabla 12 no refleja variacion considerable entre las edades de los

colaboradores, una de las causas para que la percepcion de logro sea mejor entre

54



los colaboradores mas jovenes menores de 31 afos, es que consideran que los
asensos gue se ofertan en la organizacién no siempre son dados por resultados y
méritos, también manifiestan que la compafia medianamente proporciona

oportunidades de crecimiento econdémico y profesional.

Edad Logro
Entre 20y 30 4.3
Entre 31y 40 45
Entre 41y 50 45
Entre 51y 60 4.4
Total general 4.4

Tabla 12 Edad — Logro
Fuente: elaboracién propia

Género: segun la tabla 13 las mujeres presentan una percepcién mas baja de logro
con respectos a los hombres encuestados, dentro de las causas se puede identificar
que las mujeres no consideran que los ascensos se den por méritos u objetivos
respecto de los hombres, asi como tampoco sienten que la compafiia les
proporcione oportunidades de crecimiento.

Genero Logro
Hombre 4,6
Mujer 4.2
Total general 4.4

Tabla 13 Género — Logro
Fuente: elaboracion propia

Cargo: no existe una variacion significativa de la percepcion de logro entre los

cargos de la compaiiia.

Cargo Logro
Estratégico 4,4
Operativo 4.4
Tactico 45
Total general 4.4

Tabla 14 Cargo — Logro
Fuente: elaboracion propia

Antigledad: segun la tabla 15, los colaboradores que llevan menos tiempo en la

organizacion tienen una percepcion mas pesimista con respecto al logro, las
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razones son muy similares a las que manifiestan las mujeres y los colaboradores
Mas jovenes creen que los ascensos no se dan por resultados o por méritos lo que
se traduce en que la organizacion no ofrece oportunidades de crecimiento

profesional y econdmico.

Antiguedad Logro
> 20 afos 5,0
Entre 0y 5 afios 4,3
Entre 11 y 15 afios 45
Entre 16 y 20 afios 4,6
Entre 6 y 10 afios 4,4
Total general 4.4

Tabla 15 Antigiedad — Logro
Fuente: elaboracion propia

3.2.1.4. Poder

Este factor obtiene una calificacibn menor en comparacion con los factores
anteriores, los colaboradores encuestados calificaron el poder con una notal general
del 4,1 ubicandose por debajo del promedio, pero muy cerca de él. De acuerdo con
lo anterior para muchos de los encuestados el status y la jerarquia son factores muy
relevantes dentro de su carrera porque gracias a estos obtienen visibilidad y
reconocimiento lo que podria representar en oportunidades de ascenso o desarrollo
profesional, también reconocen que la jerarquia organizacional es vital porque es
un mecanismo para definir responsabilidades de cada colaborador y conducir a los
objetivos y metas esperadas. Por otro lado, manifiestan que la compafiia les ofrece
la autonomia necesaria para tomar sus propias decisiones u organizar su trabajo de
forma independiente siempre y cuando se cumplan las politicas internas, reconocen
gue no se necesita una constante supervision para obtener los mejores resultados.
Sin embargo, para otros colaboradores la jerarquia y el estatus no es un factor
relevante en su quehacer diario consideran que lo importante es realizar un buen
trabajo, el conocimiento que pueda aportar y la calidad humana sin importar el nivel

organizacional.
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Edad: para los colaboradores entre los 51 a 60 afios la percepcion de poder es
mucho menor que para los colaboradores mas jévenes, se puede inferir que su

motivacion no esta ligada a ejercer dominio o influencia sobre grupo o personas.

Edad Poder
Entre 20y 30 4,0
Entre 31y 40 4.0
Entre 41y 50 4.6
Entre 51 y 60 3,7
Total general 4,1

Tabla 16 Cargo — Logro
Fuente: elaboracién propia

Género: los hombres consideran mas importante la percepcion de poder en el
desarrollo de sus funciones, desean gozar de estatus en la compafiia y tener la
autonomia necesaria para tomar decisiones y efectuar su trabajo de la forma que

mejor consideren.

Genero Poder
Hombre 4.2
Mujer 39
Total general 4,1

Tabla 17 Género — Poder
Fuente: elaboracién propia

Cargo: no presenta variacion significativa entre los cargos de la compaiiia.

Cargo Poder
Estratégico 4,1
Operativo 4.1
Tactico 41
Total general 4.1

Tabla 18 Cargo - Poder
Fuente: elaboracion propia

Antigledad: segun la tabla 19, los colaboradores que llevan en la compafia entre
16 y 20 afios consideran que el poder no es fuente de motivacion, segin su
percepcion no consideran que el estatus como un factor importante en su carrera ni

desean responsabilidades mayores a las que poseen.
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Antigledad Poder

> 20 afios 4,5
Entre 0y 5 afios 4,0
Entre 11 y 15 afios 41
Entre 16 y 20 afios 3,8
Entre 6 y 10 afios 4.2
Total general 4,1

Tabla 19 Antigliedad — Poder
Fuente: elaboracién propia

3.2.1.5. Reconocimiento

Es el factor que cuenta con el indicador mas bajo de todos los descritos
anteriormente, los colaboradores calificaron con un promedio de 3,8 los resultados
muestran que los logros y la labor de los colaboradores no estan siendo reconocidos
en su totalidad, creen que deberian ser incentivados o reconocidos de mejor
manera, aunque la empresa cuenta con programas de reconocimiento emocional
los colaboradores no creen que estos estén siendo utilizados para exaltar el
esfuerzo adicional, tampoco perciben que reciban algun incentivo monetario por la

labor adicional que hubieran tenido que desempeniar.

Edad: para los colaboradores que se ubican en los extremos de las edades, es
decir, los empleados mas jovenes y lo mas mayores, la percepcién de
reconocimiento es mas baja en comparacion con las otras edades, por tanto, los
colaboradores con 20 y 30 afios y 51 y 60 afios sienten que no se les esta

reconociendo totalmente su desempefio en el trabajo.

Edad Reconocimiento
Entre 20y 30 3,5
Entre 31y 40 3,9
Entre 41y 50 4.1
Entre 51y 60 3,5
Total general 3,8

Tabla 20 Edad — Reconocimiento
Fuente: elaboracion propia
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Género: como se evidencia en la tabla 21 los hombres consideran que su
desemperio en el trabajo esta siendo mayormente reconocido por la compafiia y sus

jefes con respecto a la labor desempefiada por las mujeres.

Genero Reconocimiento
Hombre 4,0
Mujer 3,5
Total general 3,8

Tabla 21 Género — Reconocimiento
Fuente: elaboracion propia

Cargo: los colaboradores con los cargos estratégicos consideran que deberian
mejorar los esquemas de reconocimiento e incentivos en comparacion con los otros

cargos de la compaifiia.

Cargo Reconocimiento
Estratégico 3,5
Operativo 3,9
Tactico 3,9
Total general 3,8

Tabla 22 Cargo — Reconocimiento
Fuente: elaboracion propia

Antigledad: segun la tabla 23, los colaboradores méas antiguos poseen una
percepcion mas positiva del reconocimiento con respecto a los colaboradores

menos antiguos.

Antigluedad Reconocimiento
> 20 afios 5,0
Entre 0y 5 afios 3,8
Entre 11 y 15 afios 3,9
Entre 16 y 20 afios 3,8
Entre 6 y 10 afios 3,8
Total general 3,8

Tabla 23 Antigliedad — Reconocimiento
Fuente: elaboracion propia
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3.2.2. Resultados descriptivos de los factores motivacionales externos

Los colaboradores encuestados evaluaron los factores motivacionales externos con

un promedio de 4,1. Analizando cada factor se obtuvieron los siguientes resultados:

3.2.2.1. Supervision

La supervision se encuentra por debajo del promedio global pero cuenta con una
nota positiva teniendo en cuenta la escala evaluada con un promedio de 4,0. Se
puede evidenciar que loa colaboradores encuestados sienten que sus jefes son
accesibles por tanto pueden hablar facilmente con ellos y sentirse escuchados, la
comunicacién es efectiva y clara por lo que sienten que son tenidos en cuenta,
también sienten que el apoyo de sus jefes es fundamental para el desarrollo de sus
funciones. Por otro lado una parte de la muestra encuestada perciben que lo jefes
no comunican completamente sus expectativas, la falta de claridad en la
comunicaciéon de las necesidades de los jefes puede ocasionar que los
colaboradores no entreguen los resultados como los jefes esperaban,
adicionalmente los colaboradores sientes que no son incluidos siempre que se
toman decisiones que afecta su actividad o su ambiente laboral, por lo que creen

que no valoran su opinion.

Edad: para los colaboradores que se ubican en los extremos de las edades, es
decir, los colaboradores mas jovenes y los mas mayores su percepcion de
supervision es mas baja en comparacién con las demas edades de la muestra, por
tanto consideran que sus jefes no los estan reconociendo, considerando o

retroalimentando de la forma adecuada.

Edad Supervision
Entre 20y 30 3,6
Entre 31y 40 4.1
Entre 41 y 50 4,3
Entre 51 y 60 3,9
Total general 40

Tabla 24 Edad — Supervision
Fuente: elaboracion propia
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Género: segun el género las mujeres califican la supervision mucho menor en
comparacion con los hombres, sienten que no son tenidas en cuenta en las
decisiones que afectan su entorno laboral, es decir no se consulta constantemente
su opiniébn también manifiestan problemas en comprender con claridad las

expectativas de sus jefes.

Genero Supervision
Hombre 4,2
Mujer 3,6
Total general 4.0

Tabla 25 Género — Supervision
Fuente: elaboracion propia

Cargo: los colaboradores ubicados en los niveles superiores consideran los canales
de supervision deberian mejorar en comparacién con los cargos tacticos que

registran una mayor valoracion del trato proveniente de su jefe.

Cargo Supervision
Estratégico 39
Operativo 40
Tactico 4,2
Total general 4,0

Tabla 26 Cargo — Supervision
Fuente: elaboracién propia

Antigledad: segun la tabla 27, los colaboradores menos antiguos de la
organizacién consideran que la supervision deberia mejorar, sienten que no los
involucran en la toma de decisiones y se les dificulta comprenderlas expectativas

de sus jefes.

Antigluedad Supervision
> 20 afios 5,0
Entre 0 y 5 afios 3,8
Entre 11y 15 afios 4,3
Entre 16 y 20 afios 41
Entre 6 y 10 afios 40
Total general 40

Tabla 27 Antigiedad — Supervision
Fuente: elaboracion propia
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3.2.2.2. Salario

Este factor cuenta con la mejor calificacion del grupo de los factores motivacionales
externos, los colaboradores valoraron el salario con una nota de 4,5, por tanto, el
90,3% de los encuestados consideran que la compensacion que reciben por su
labor y funciones desempefiadas es la justa. Otra variable que tienen en cuenta los
colaboradores es la comparacion que realizan con el mercado laboral externo,
manifiestan que la compafia realiza una remuneracién salarial superior en
comparacién con los mismos cargos o funciones en otras empresas, ademas
consideran los beneficios no salariales que les ofrece la empresa como
complemento al pago por su labor. A pesar de la buena calificacién de este factor,
el 9,7% de los colaboradores encuestados manifiestan que no reciben un pago
justo, algunas de las razones que expresan son el nivel de riesgo que manejan
algunos cargos, el tiempo invertido en la compafiia y los niveles de educacion que

no son reconocidos monetariamente.

Respecto al tiempo libre, beneficios especiales y equilibrio entre trabajo con la vida
personal el 90,3 de colaboradores expresan que la compafiia les permite tomarse
tiempo libre coordinado para atender una necesidad personal o equilibrar su vida
personal, lo que se considera un apoyo vital por parte de la compafia hacia los
colaboradores, al mismo tiempo el 93,5 de los encuestados considera que la
compafiia ofrece beneficios especiales que no son comunes, estos son

considerados como complementarios al pago salarial.

Edad: los colaboradores mayores a 51 afios en comparacién con los colaboradores
de otras edades, tienen una percepcién mas negativa de la compensacion que

realiza la compafiia por sus funciones.

Edad Salario
Entre 20y 30 45
Entre 31y 40 4,6
Entre 41 y 50 4,6
Entre 51y 60 4.2
Total general 45

Tabla 28 Edad — Salario
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Fuente: elaboracion propia

Género: no existe una variacion significativa entre ambos sexos.

Genero Salario
Hombre 4.6
Mujer 45
Total general 4,5

Tabla 29 Género — Salario
Fuente: elaboracién propia

Cargo: los colaboradores que tienen los cargos estratégicos perciben una
compensacion superior por su labor en comparacién con los otros niveles

jerarquicos de la compafia.

Edad Salario
Estratégico 49
Operativo 45
Tactico 4.4
Total general 4,5

Tabla 30 Edad — Salario
Fuente: elaboracion propia

Antigliedad: segun la tabla 31, la percepcion mas negativa del salario la poseen
los colaboradores que llevan entre 16 y 20 afios quienes consideran que la

compensacion podria ser mejor.

Antiguedad Salario
> 20 afos 5,0
Entre 0y 5 afios 45
Entre 11 y 15 afos 4.6
Entre 16 y 20 afios 4,3
Entre 6 y 10 afios 4,6
Total general 4,5

Tabla 31 Antigliedad — Salario
Fuente: elaboracion propia

3.2.2.3. Contenido del trabajo y grupo de trabajo

Es el factor que cuenta con la calificacion mas baja de los factores motivacionales

externos con una nota de 3,7. Los resultados muestran que aunque el trabajo actual
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es interesante muchos de los colaboradores consideran que estan siendo
subutilizados en el puesto que actualmente desempefian, algunas de las causas
que expresan es que su cargo es muy operativo y poco valorado, les gustaria asumir
nuevos retos y aprendizajes o pertenecer a areas de mayor impacto en el negocio
de la empresa y tener la oportunidad de demostrar las aptitudes. Lo que representa
un gran reto para la empresa en términos de enriquecimiento del puesto para

mantener la motivacion.

En relacion al trabajo en equipo el 87,1 manifiesta que es mejor trabajar en equipo
que individualmente, por lo que no se perciben actitudes de individualismo
marcadas en los comportamientos, adicionalmente los colaboradores expresan que
pueden contar con la ayuda de sus compaferos lo que ratifica el sentimiento de
comparferismo y cooperacion entre compafieros, favoreciendo positivamente la

motivacion hacia el trabajo en equipo.

Edad: los colaboradores entre los 20 y 30 afos consideran que el contenido del
trabajo y grupo de trabajo podria mejorar, mientras que los colaboradores entre los
51 y 60 manifiestan que se sienten satisfechos con el trabajo que actualmente

desempefian y su relacion con sus comparieros.

Contenido del

Edad trabajo y grupo de
trabajo
Entre 20y 30 3,5
Entre 31y 40 3,7
Entre 41y 50 3,7
Entre 51y 60 3,9
Total general 3,7

Tabla 32 Edad - Contenido del trabajo y grupo de trabajo
Fuente: elaboracion propia

Género: para las mujeres la percepcion del contenido del grupo y grupo de trabajo
es mas negativa que los hombres, creen que es mejor trabajar individualmente y
perciben que no pueden contar constantemente con la ayuda de sus comparieros,

por lo que se percibe un sentimiento de individualismo.
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Contenido del

Genero trabajo y grupo de
trabajo
Hombre 3,8
Mujer 3,4
Total general 3,7

Tabla 33 Genero - Contenido del trabajo y grupo de trabajo
Fuente: elaboracion propia

Cargo: no refleja una variacion considerable entre los cargos de los colaboradores.
Sin embargo, se percibe una valoracion mayor para los cargos estratégicos de la
compafiia, por lo que consideran mayores niveles de compafierismo y se sienten

mas satisfechos con su labor.

Contenido del

Cargo trabajo y grupo de
trabajo
Estratégico 3,8
Operativo 3,7
Tactico 3,6
Total general 3,7

Tabla 34 Cargo - Contenido del trabajo y grupo de trabajo
Fuente: elaboracion propia

Antigledad: segun la tabla 35, los colaboradores mas antiguos poseen una
percepcion mas pesimista frente al contenido del trabajo y grupo de trabajo con

respecto a los colaboradores menos antiguos.

Contenido del trabajo

Antigliedad y grupo de trabajo
> 20 afos 2,7
Entre 0y 5 afios 3,6
Entre 11 y 15 afos 3,9
Entre 16 y 20 afios 3,4
Entre 6 y 10 afios 3,7
Total general 3,7

Tabla 35 Antigliedad - Contenido del trabajo y grupo de trabajo
Fuente: elaboracion propia
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3.2.2.4. Promocién

Con una nota del 4,0 el factor de promocion cuenta con una calificacion por debajo
del promedio global, pero cuenta con una valoracion aceptable. De acuerdo a lo
anterior los colaboradores poseen una percepcion un poco dividida, por un lado el
50% considera que han sido tenidos en cuenta para ser promovidos a otros cargos,
manifiestan que la compafia les ha dado la oportunidad de participar en
convocatorias, por lo que los colaboradores sienten que han sido tenidos en cuenta,
por otro lado el restante 50% considera que no han sido tenido en cuenta para un
ascenso en la compaiiia, algunas de las razones que manifiestan es que no han
cumplido los tiempos minimos en la organizacién, las vacantes ofertadas no estan
acorde a los perfiles y muchos otros son conscientes de que por decision propia no

han deseado participar en un proceso de promocion.

Al mismo tiempo para la mayoria de la poblacion encuestada la compafia ofrece
oportunidades de capacitacion u otra forma de desarrollo personal, también
reconocen que la empresa ofrece oportunidades de crecimiento econémico y

profesional, valorando positivamente estas variables.

Edad: los colaboradores con edades entre los 51 y 60 afios perciben que sus
oportunidades de promocién o crecimiento econémico y profesional son menores

que la de los colaboradores con edades entre los 20 y 50 afios.

Edad Promocion
Entre 20y 30 3,8
Entre 31y 40 41
Entre 41 y 50 4,3
Entre 51 y 60 3,6
Total general 4.0

Tabla 36 Edad — Promocion
Fuente: elaboracion propia

Género: con respecto al género las mujeres perciben que sus oportunidades de
ascenso y desarrollo laboral son menores en comparacion con la percepcién de los

hombres.
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Genero Promocion

Hombre 4,2
Mujer 3,8
Total general 4,0

Tabla 37 Género — Promocion
Fuente: elaboracion propia

Cargo: los colaboradores ubicados en los cargos operativos perciben mayores
oportunidades de crecimiento econémico y profesional en comparacién con los

cargos superiores de la compafiia.

Cargo Promocion
Estratégico 3,8
Operativo 4,1
Tactico 39
Total general 4.0

Tabla 38 Cargo - Promocion
Fuente: elaboracion propia

Antigiedad: no presenta una variacion significativa entre la antigiiedad respecto al

promedio.

Antigledad Promocion

> 20 afos 5,0

Entre 0y 5 afios 4,1

Entre 11y 15 afios 4,2

Entre 16 y 20 afios 3,8

Entre 6 y 10 afios 3,8

Total general 4,0

Tabla 39 Antigiiedad — Promocién
Fuente: elaboracién propia

3.3. PLAN DE MEJORA Y FORTALECIMIENTO.

A partir de los resultados obtenidos en el analisis de los resultados obtenidos, se
proponen las siguientes acciones para dar respuesta a los factores motivacionales
evaluados por los colaboradores de una empresa del sector energético.
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OBIJETIVO / ESTRATEGIA / lo que RESPONSABLE
FACTOR |paraque voy hacer ACTIVIDAD / PROGRAMA INDICADORES RECURSOS S
Realizacion integraciones
grupales por areas fuera del
lugar de trabajo, cada integraciones Compaiiia: Director o jefe
colaborador del area llevadas a cabo / Dos medias | del drea en su
escogera la actividad a integraciones jornadas al ejecuciony en
Fomentar las . . . ey
) realizar en la integracidn, programadas al mes la supervision
relaciones Desarrollar un . . , .
. preferiblemente una afio *100 area:40.000 |Analista de
interpersonal | programa de - . L
. . actividad que corresponda pesos para Clima Gestion
es relacionamiento
1 a sus gustos personales cada Humana
calidas de los | personal, de cara a
AFILIACION L para dar a conocer parte de colaborador
colaboradore | propiciar vinculos .
su personalidad.
sdeuna cercanos, saludables
empresa del |y cdlidos entre los L, -
Realizacion de talleres compainia:1
sector colaboradores L .
- grupales de comunicacidn jornada
energeético . . . :
asertiva, escucha activa, numero de completa Analista
juegos sociales para personas que trimestral Desarrollo
proveer la solidaridad, el asistieron a los 300.000 por | Gestién
respeto y la cooperacién talleres/total de colaborador |Humana
interpersonal. empleados*100 gue asista
Mantener un | Fomentar una Creacion de proyectos de 1jornada Consultor
entorno conciencia en relacién vida laboral: Balance de completaal |contratadoy
laboral que | con las funciones valores y actitudes, Evaluar | nUmero de afio S Analista de
AUTOREALI favorezca el |laborales las competencias personas con 400.000 cada | Clima Gestion
JAClON | UsOY mejora | desempefiadasy las personales y profesionales, |proyecto de vida colaborador |Humana
continua de | expectativas del Descubrir cuéles son los creado/ total de
las colaborador, factores motivacionales, empleados*100
competencia | propiciando actitudes Determinar hacia donde se 1 jornada Consultor
s de los de proactividad, dirigen los suefios y completaal |contratadoy
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profesionales | motivacidn e interés aspiraciones, Determinar si afio $ Analista de
de una que despierten la puede desarrollar su plan 400.000 cada | Clima Gestidn
empresa del | necesidad de de vida, Encontrar aliados colaborador |Humana
sector formacidn continua. estratégicos.
energético e Ofrecer capacitaciones en
temas actuales que se Numero de % jornada Analista
pueden aplicar a los cargos | personas que laboral y Desarrollo
en la compafiia o en cursos | asistieron a las 200.000 cada | Gestion
gue se requieren para capacitaciones/tot |colaborador |Humana
potencializar las al de
competencias de los empleados*100
colaboradores.
Realizacion de taller de juegos
sensoriales: para ejercitar los ndmero de
Contribuir a sentidos y aumentar la personas que
laintencién |Implementar una cooperacion, aceptaciony asistieron a los Consultor
en los metodologia de compromiso. talleres/total de 1 jornada
- . N N contratado y
colaboradore | enfoque lidico para | Taller de juegos simbdlicos: se | empleados*100 completa al Analista
LOGRO |s por generar | promover la busca que el colaborador le dé afio S
. ., o Desarrollo
algo innovaciony la un significado nuevo a los Empleados que 400.000 cada Gestion
novedoso lo | obtencién de altos procesos o situaciones que aumentaron su colaborador Humana
que les niveles de excelencia. | debe enfrentar a diario y calificacion de
permita genere nuevas ideas para desempefio/total
destacarse atender las necesidades de de empleados
en el trabajo dicha realidad. evaluados*100
Realizacion de talleres de
. Aumentar la . . . . Consultor
Incentivar las , empoderamiento por equipos | Niumero de 1 jornada
. autonomia del . contratadoy
actitudes de trabajo, donde se generen empleados que completa al .
. colaborador para s ., o Analista
PODER |auténomasy habilidades de autogestiény aumentaron su afio $
fortalecer su . . ., Desarrollo
de . liderazgo lo que permita percepcién de 400.000 cada .,
. capacidad de tomar .. , Gestion
autogestion .. delegar actividades y se autonomiay colaborador
decisiones y generar Humana

de los

minimice la sensacién de

liderazgo/total de
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colaboradore
s.

cambios en la forma
de efectuar el trabajo.

pérdida de control de los
mandos medios y altos de la
organizacion.

empleados
evaluados*100

RECONOCI
MIENTO

Contribuir a
la mejora de
las
actividades
orientadas a
reconocer o
admirar por
lo quela
persona es,
sabe o es
capaz de
hacer en el
entorno
laboral.

Mejorar el programa
de reconocimiento de
la organizacion,
mediante el
desarrollo de nuevas
categorias que
reconozcan el
esfuerzo y trabajo
adicional.

Crear una nueva categoria
para reconocer al
colaborador que demuestra
un esfuerzo adicional, los
colaboradores postularany
votaran por su favorito, se
realizara un evento de
premiaciény se le
entregara una placa, el
reconocimiento sera anual.

Creacién un programa de
puntos que premie el
desempeno sobresaliente:
es un esquema por medio
del cual los trabajadores
con una gestion destacada
para la organizacién
reciben puntos que
después pueden ser
canjeados por productos y
servicios de bienestar para
los trabajadores. Los
puntos se reconocen
cuando clientes,
compafieros de trabajoy
jefes entre otros individuos,
identifican las acciones

Numero de
empleados que
aumentaron su
percepcién de
reconocimiento/to
tal de empleados
evaluados*100

Numero de
premios
entregados a cada
colaborador/ total
de empleados*100

40.000 pesos
para la placa

Rango de
premios para
redimir entre
los 100.000 y
1.000.000

Analista de
Clima Gestion
Humana
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destacadas de un
trabajador o un drea.

Realizacion de
entrenamientos con una
metodologia 70/20/10.

Asistencia en

70% del entrenamiento es | niumero de
realizado en su puesto de | empleados en
Implementar trabajo, 20% es realizado a | posicién de
Favorecer las |iniciativas que través de programas de liderazgo/total
acciones de | promuevan el mentoring (educacion, guia | posiciones de
reconocimien | crecimientoy a otros), y 10% consta de liderazgo
to desarrollo de lideres sesiones formales de
SUPERVISIO | retroaliment | eficaces, de caraala entrenamiento.
N aciony formacidn integral
. L L . . Consultor
consideracid |que preparare los Realizacion de laboratorios 1 jornada contratado y
n por parte | colaboradores para de aprendizaje para Empleados que completa al Analista
de las figuras | ser los mejores desarrollar la inteligencia incrementaronsu |afio $
: / . L , et Desarrollo
de autoridad. | lideres con sus emocional (conciencia de si | calificacién a “alto | 500.000 cada Gestion
equipos de trabajo. mismo, autorregulacion, liderazgo” / total colaborador Humana
empatia) y construir de empleados con
ambientes de trabajo calificacion previa
colaborativos que inferior a “alto
fomenten el alto liderazgo” *100
desempeno.
Propiciar . _ Creacidn planes de Gastos de
. Aplicar practicas de ., . -
acciones de . . remuneracion personalizados, | beneficios/
~, | salario emocional, de . ., , .
remuneracio cara a ofrecer es decir, que el colaborador compensacion Segln escala | Analista de
SALARIO |njusta alternativas de pueda elegir el esquema de total*100 salarial para | compensacion
respecto a las ., compensacion y beneficios que cada cargo y bienestar
, compensacién para , . .
funcionesy mas se ajuste a sus condiciones | Valor de la

responsabilid

los colaboradores.

especificas.

compensaciéon
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ades
desempeiiad
as por los
colaboradore
s.

existen una serie de soluciones
que integran opciones en
diversas lineas de accidn
respecto al salario emocional,
como son:

Salud y bienestar: estimulos
deportivos, transporte y
actividades culturales.
Flexibilidad y acuerdos en el
trabajo: teletrabajo, permisos
retribuidos, flexibilidad horaria,
vacaciones.

Cuidado de dependientes:
auxilio educativo, cuidado de
mayores, cursos de vacaciones
y extracurriculares, apoyo a
labores domésticas y servicios
de adopcidn.

directa de la
empresa/compens
acién directa que
se paga en el
mercado de
referencia

Valor de la
compensacion
variable/valor total
dela
compensacion

CONTENID
O DEL
TRABAIO Y
GRUPO DE
TRABAJO

Contribuir a
la mejora de
las
condiciones
de trabajo
internas que
brindan
cierto grado
de
autonomia,
variedad e
informaciény
las
condiciones

Promover cambios de
concepcidn en los
colaboradores, en
relacién con los roles
de trabajo que
agregan valorala
compania y el trabajo
cooperativo
permanente.

e  Realizacion de talleres de
autoconocimiento que
minimicen las brechas
entre las metas personales
y las laborales. Toma de
conciencia, autobservacion,
conocimiento corporativo,
seguimiento.

e Realizacion de talleres de
juegos sociales este tipo de
juegos es clave para
analizar la percepcién que
tienen varios integrantes

Numero de
personas que
asistieron a los
talleres/total de
empleados*100

Empleados que
incrementaron su
percepciéon
positiva del
contenido del
trabajo/total de
empleados con
percepcion

1 jornada
completa al
afio $
400.000 cada
colaborador

% jornada
laboral y
200.000 cada
colaborador

Consultor
contratadoy
Analista
Desarrollo
Gestion
Humana

Consultor
contratado y
Analista de
Clima Gestion
Humana
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que permiten
compartiry
aprender.

del equipo sobre una
misma situacioén, asi como
también para generar lluvia
de ideas que permitan la
consolidacion de nuevas
estrategias para contribuir
al cumplimiento de metas.

pesimista del
contenido del
trabajo” *100

Numero de
personas que
incrementaron su
satisfaccion al
trabajar en
equipo/total de
empleados
evaluados*100

PROMOCIO
N

Favorecer las

posibilidades
de
movilizacién

de manera
ascendente o
jerdrquica en
el contexto
organizacion
al

Desarrollar una vision
de captacion de
talento interno para
aumentar las
oportunidades de
asensos laborales.

Realizacion de evaluaciones
para el personal que es tenido
en cuenta para una promocion,
creacion de planes de
desarrollo de talento y carrera.

Realizacion de talleres de
actualizacién, desarrollo y
fortalecimiento de habilidades
y competencias tanto técnicas
como blandas.

Posiciones claves
que tienen un
remplazo
listo/total
posicione
claves*100

Vacantes cubiertas
con personal
interno/planta
promedio*100

>Gastos de
capacitaciény
desarrollo/planta
promedio

1 jornada
completa al
afio $
500.000 cada
colaborador

% jornada
laboral y
200.000 cada
colaborador

Consultor
contratado y
Analista
Desarrollo
Gestidn
Humana

Tabla 40 Plan de mejora y fortalecimiento.

Fuente: elaboracion propia.
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4. CONCLUSIONES

Para las organizaciones aumentar la motivacion de sus colaboradores es un objetivo
clave ya que se reconocen que las acciones con intensidad, direccion y persistencia
ofrecen beneficios que influye directamente en la productividad y consecucion de
las metas de la compafiia, en ese sentido es importante reconocer cuales son los
factores que inciden en la motivacion de los colaboradores, por tanto realizar un
diagndstico de los factores motivacionales otorga informacion que se obtiene desde
la fuente primaria (colaboradores) para proceder a gestionar las estrategias

pertinentes acorde a la necesidad expresada por los colaboradores.

De acuerdo a lo anterior, el objetivo general de este trabajo de investigacion fue
identificar los factores que motivan al personal de una empresa del sector
energético, como resultado de esta investigacion se determind que los factores
motivacionales que inciden principalmente en la motivacion de los colaboradores
encuestados son autorrealizacion, logro, afiliacion y el salario. El principal factor
motivacional interno que incide positivamente en la motivacion de los colaboradores
encuestados es la autorrealizacion y el principal factor
motivacional externo que incide positivamente en la motivacion de los

colaboradores encuestados es el salario.

Los resultados arrojados mediante el cruce de los factores motivacionales y los

datos demogréficos son los siguientes:

e Afiliacion: las personas mas jovenes y con menos antigiedad en la
organizacién son mas pesimistas de cara a generar relaciones de amistad o
estrechar vinculos con sus comparieros de trabajo. El género y el nivel del
cargo no reflejan una diferencia considerable, sin embargo, la percepcion es
mas baja para las mujeres y los niveles mas altos de la compafia.

e Autorrealizacién: es el factor motivacional interno con mejor calificacién, no
obstante, los colaboradores mas jévenes de la compafia son los que tienen

una percepcion mas pesimista frente a las expectativas de su labor y su

74



carrera organizacional, una de las razones puede ser que las nuevas
generaciones de empleados exigen trabajos mas interesantes que satisfagan
sus necesidades intrinsecas.

Logro: para las mujeres, el personal mas joven y los menos antiguos la
calificacion del logro es menor en comparacion con las otras categorias
existentes, se puede determinar que las razones son muy similares perciben
que los ascensos no se dan por méritos o resultados, puede ser que las
mujeres sientan que ascender en la compariia es mas complejo que para los
hombres, sin embargo se necesitaria una investigacion mas profunda para
determinar especificamente cuales las razones de la diferencia entre género,
para los mas jovenes en edad e ingreso en la compafiia una limitante puede
ser el tiempo requerido para ascender es necesario tener minimo dos afos
de labores para poder postularse sin contar gue muchas de las vacantes que
se ofertan son mixtas por lo que se podria considerar que no se prioriza el
personal interno para cubrir ascensos, de ahi que los colaboradores sientan
que la comparfia no ofrece las oportunidades suficientes para crecer
profesional y econémicamente.

Poder: para los colaboradores veteranos y mayormente antiguos la
calificacion de poder es mucho menor en comparacion con las demas
categorias, por lo que se puede inferir que el poder no es una fuente de
motivacion, segun su percepcion no consideran el status y la jerarquia como
factores importantes en su carrera, priorizan otros factores como la calidad
en el trabajo, la competencia profesional, las relaciones interpersonales
calidas y el desemperio profesional.

Reconocimiento: es el factor motivacional que cuenta con la calificacibn mas
baja de los factores motivacionales internos, de manera que los
colaboradores mas jovenes, menos antiguos y las mujeres consideran que
no reciben el reconocimiento adecuado por parte de su jefe o de la compafiia
por su desempefio o esfuerzo adicional, creen que deberian ser incentivados

0 reconocidos de mejor manera, aunque la empresa cuenta con programas
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de reconocimiento emocional los colaboradores no creen que estos estén
siendo utilizados para exaltar el esfuerzo adicional, tampoco perciben que
reciban algun incentivo monetario por la labor adicional que hubieran tenido
gque desempeifiar.

Supervision: los colaboradores mas jovenes, menos antiguos y las mujeres
poseen una percepcion frente a la supervisibn mas negativa, de manera
general estas categorias consideran que sus jefes no los estan
reconociendo, considerando o retroalimentando de la forma adecuada,
también sienten que sienten que no son tenidos en cuenta en las decisiones
gue afectan su entorno laboral, es decir no se consulta constantemente su
opinion también manifiestan problemas en comprender con claridad las
expectativas de sus jefes.

Salario: es el factor motivacional externo mejor calificado por la muestra
seleccionada, los colaboradores en su mayoria consideran que la
compensacion que reciben por las funciones que realizan es justo y
reconocen que la compafia posee unos salarios muy competitivos frente al
mercado laboral, los colaboradores son conscientes de que reciben una
retribucion mucho mayor que la que se paga en otras empresas por las
mismas funciones o cargo.

Contenido del trabajo y grupo de trabajo: es el factor motivacional externo
con la calificacion mas baja, los resultados mas relevantes indican que los
colaboradores con edades entre los 20 a 30 y las mujeres poseen una
percepcion mas pesimista en comparacién con las otras categorias,
resultados muestran que aunque el trabajo actual es interesante muchos de
los colaboradores consideran que estan siendo subutilizados en el puesto
gue actualmente desempefan, algunas de las causas que expresan es que
Su cargo es muy operativo y poco valorado, les gustaria asumir nuevos retos
y aprendizajes o pertenecer a areas de mayor impacto en el negocio de la
empresa y tener la oportunidad de demostrar las aptitudes, también creen

gue es mejor trabajar individualmente y perciben que no pueden contar
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constantemente con la ayuda de sus comparieros, por lo que se percibe un
sentimiento de individualismo.

e Promocion: los resultados mas relevantes indican que los colaboradores con
edades entre los 51 a 60 y las mujeres son quienes poseen una percepcion
mas pesimista frente a la promocién, por tanto, consideran que sus
oportunidades de promocion o crecimiento econdmico y profesional son
menores con respecto a las demas categorias, por o que son poblacion

objetivo para intervenir en el plan de mejora y fortalecimiento.

Por tanto los factores motivacionales en los cuales la compafiia debe enfocar sus
esfuerzos y generar las estrategias de mejora son: poder, reconocimiento,
contenido de latarea y grupo de trabajo, supervision y promocion, segun las razones
gue se expusieron anteriormente, por lo cual el plan motivacional que la compafiia
implemente, debe estar enfocado en el cumplimiento de las expectativas de los
empleados en cuanto a los factores descritos, teniendo en cuenta la disponibilidad
de los recursos y atendiendo las recomendaciones expuestas en el plan de mejora

y fortalecimiento.

Cabe resaltar que las acciones propuestas en el plan de mejora y fortalecimiento
son actividades generalizadas que requieren de un estudio especifico para
determinar si son las mas convenientes para la poblacién total de la empresa
estudio y segun las necesidades que la empresa desee suplir, para ello es necesario
coordinar el plan estratégico con las acciones que se generen desde el area de

Gestion Humana.

Finalmente, se debe tener en cuenta que durante el desarrollo de la investigacion
los colaboradores conocian que pertenezco al area de Gestion Humana, lo que
pudo haber afectado los resultados de la encuesta al creer que podria individualizar
los resultados, a pesar de que se les informo que las respuestas eran totalmente

confidenciales y anonimas lo que no afectaria la relacion con la empresa.
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5. RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir investigando sobre la motivacion en los colaboradores, dado
que es un tema muy amplio y con multiples corrientes que pueden ser estudiadas,
esta investigacion ofrece un acercamiento desde la vision del profesor Toro, donde
se logro identificar que la muestra seleccionada demuestra mayor interés por los
factores intrinsecos o internos, sin embargo como ya se ha descrito es necesario
continuar investigacion, puesto que los gustos o necesidades de los colaboradores
se modifican a partir de situaciones o experiencias que generan que los deseos de

las personas mantengan en constante movimiento.

Adicionalmente se recomienda realizar un seguimiento mas profundo a la encuesta
de Clima Organizacional que realiza anualmente en la compafia, es necesario
definir adecuadamente los indicadores y establecer las estrategias de accién, ya
que no es de gran relevancia poseer la informacion si no se realizan las actividades

respectivas para superar los aspectos a mejorar.
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ANEXO No. 1. Encuesta “CTM”

FACTORES
MOTIVACIONALES

PREGUNTA

ESCALA DE RESPUESTAS

Afiliacion

Es importante para mi crear relaciones de amistad con mis
compaiieras y jefes, generando un sentimiento de familia o de
equipo

SI/NO PORQUE

Los jefes demuestran interés en mi como persona y no tan solo
como colaborador

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Las relaciones con mis demds compafieros me motivan a tener
un mejor desempefio en mi trabajo lo que se refleja en mayores
resultados en la Compaiiia

SI/NO PORQUE

El ambiente de trabajo es psicoldgica y emocionalmente
saludable, la compafiia me permite ser yo mismo y celebramos
eventos especiales

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Autorrealizacion

Creo que he elegido mal mi profesion

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Cree que el trabajo que desempefia estd acorde con sus
expectativas

SI/NO PORQUE

Deseo otro empleo en lugar del actual

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Creo que los ascensos que se dan en mi organizacién son dados
por resultados y méritos

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Me siento motivado para alcanzar los objetivos por los que me
miden y me gusta recibir retroalimentacion de mi trabajo por
parte de mis jefes

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Logro La Compafiia me proporciona oportunidades de Nunca/rara vez/
crecimiento econémico y profesional frecuentemente/ casi
siempre/ siempre
Siento que contribuyo con mis resultados al logro de los Nunca/rara vez/
objetivos de la Compafiia frecuentemente/ casi
siempre/ siempre
El cumplimiento de mi trabajo me produce satisfaccion Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre
Considera el estatus y la jerarquia como factores muy
importantes en su carrera dentro de la Compaiiia SI/NO PORQUE
INTERN ) .
Para usted es importante que su jefe le delegue
05 - ) Nunca/rara vez/
responsabilidades mayores a las que actualmente tiene .
Poder frecuentemente/ casi

siempre/ siempre

Creo que gozo de buen status dentro de mi compafiia

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

La empresa me da la autonomia necesaria para efectuar
mi trabajo de forma adecuada

SI/NO PORQUE

Reconocimiento

Considero que la Compafiia reconoce mi desempefio en el
trabajo que realizo

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

82




Los jefes reconocen con algun incentivo monetario o emocional
el esfuerzo y el trabajo adicional

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

En mi compaiiia tengo la oportunidad de recibir un
reconocimiento especial

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Los jefes reconocen el esfuerzo y el trabajo adicional

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

EXTER
NOS

Los jefes comunican de manera clara sus expectativas

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Los jefes son accesibles por tanto se puede hablar facilmente
con ellos y siento que soy escuchado y tenido en cuenta por mi
jefe

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Los jefes incentivan, consideran y responden de forma genuina a
nuestras sugerencias e ideas

Nunca/rara vez/

Supervision frecuentemente/ casi
siempre/ siempre
Los jefes me involucran en las decisiones que afectan mi Nunca/rara vez/
actividad o mi ambiente frecuentemente/ casi
siempre/ siempre
Me siento apoyado por mi jefe en el desarrollo de mis funciones Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre
Considero que la compafiia me anima y permite tomarme Nunca/rara vez/
tiempo libre de forma coordinada cuando debo atender una frecuentemente/ casi
sulario necesidad personal o para que equilibre el trabajo con su vida siempre/ siempre

personal

Aqui tenemos beneficios especiales que no son comunes

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Siento que estoy recibiendo un pago justo de acuerdo a las
funciones que realizo

Contenido del

Creo que mi trabajo actual es interesante

SI/NO PORQUE

Considero que estoy siendo subutilizado en el puesto que
actualmente desempefio

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

trabajo y grupo - - - - —

de trabajo Para mi es mejor trabajar en equipo que individualmente Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi

siempre/ siempre

) Nunca/rara vez/
Puedo contar con la ayuda de mis compafieros frecuentemente/ casi

siempre/ siempre

He sido tenido en cuenta durante los Ultimos afios para ser SI/NO PORQUE

promovido a otros cargos

En mi compaiiia ofrecen capacitacion y otras formas de Nunca/rara vez/

Promocién desarrollo para crecer laboralmente frecuentemente/ casi

siempre/ siempre

La compaiiia proporciona oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional

Nunca/rara vez/
frecuentemente/ casi
siempre/ siempre

Fuente: elaboracion propia
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