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RESUMEN 

 

 

Este estudio de investigación aborda el tema de la motivación laboral en una 

Institución de educación superior, siguiendo para su desarrollo los planteamientos 

de Fernando Toro Álvarez. Se aplicaron tres técnicas de recolección de información, 

con el propósito de realizar una triangulación de fuentes de datos: El Cuestionario 

de Motivación para el trabajo (CMT), el Cuestionario de preguntas abiertas (CPA) y 

la entrevista; generando un plan de acción, que contiene estrategias para motivar 

laboralmente a los empleados públicos de la Decanatura de la Facultad de 

Ingeniería de la Universidad del Valle.  

 

 

Palabras clave: Motivación laboral, Perfil motivacional, Cuestionario de motivación 

para el trabajo (CMT), Decanatura, Institución pública de educación superior. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

 

 

This research study is about of work motivation in an institution of higher education, 

according to their development approaches Fernando Toro Alvarez. Three 

techniques for collecting information were applied with the purpose of performing a 

triangulation of data sources: Questionnaire Motivation for work (CMT), the open-

ended questionnaire (CPA) and the interview; generating an action plan, which 

contains strategies for occupationally motivate public employees Deanship of the 

Faculty of Engineering of the Universidad del Valle. 

 

Key Words: Work motivation, motivational Profile Questionnaire of motivation to 

work, Deanship, public institution of higher education. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 

A partir de la cuarta década del siglo XX, cobró mayor interés la temática 

motivacional, sin embargo, no se puede afirmar que antes de esta época desde el 

campo de la psicología ya se hubieran iniciado investigaciones al respecto. La 

motivación laboral es el tema central del presente estudio, considerando que tiene 

gran influencia en el comportamiento del ser humano, ya que existe una relación 

directa entre el grado de motivación que siente el trabajador y el interés con el cual 

éste realiza sus funciones; el balance de ésta relación podría dar como resultado 

mayor compromiso frente a los logros institucionales.  

 

Después de realizar la respectiva revisión bibliográfica sobre el concepto y teorías 

generadas por Maslow (1943), Herzberg (1959), Vroom (1964) y McClelland (1965), 

se considera la definición de motivación a partir de Toro (1985) que la define como 

“el interés que una persona puede experimentar por realizar adecuadamente las 

actividades que le han asignado en el trabajo, manifestándose como 

responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicación, esfuerzo, 

rendimiento y productividad personal”  

 

A modo de contextualizar al lector, la presente investigación se realizó en la 

Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Valle sede Cali, 

dependencia en la cual no se han realizado trabajos específicos de motivación 

laboral, según la revisión bibliográfica realizada; sin embargo, es pertinente 

mencionar que se encontraron trabajos sobre clima organizacional en la 

Universidad, a pesar de que es una temática cercana al tema central de esta 

investigación, estos estudios hasta el momento, no se han enfocado en realizar un 

diagnóstico sobre la motivación laboral. Así mismo se constató que en la 

Universidad se realizan informes periódicos sobre la evaluación del clima a nivel 
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Institucional, que no han contemplado el factor motivación laboral como variable en 

sus estudios. 

 

Por lo anterior, el presente estudio tiene como objetivo generar una propuesta que 

contenga estrategias para motivar laboralmente a los empleados públicos de la 

Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Valle. Para dar 

cumplimiento a este objetivo metodológicamente se realizó una triangulación entre 

fuentes de datos, empleándose tres técnicas: el cuestionario de motivación para el 

trabajo (CMT), el cuestionario de preguntas abiertas (CPA) y dos formatos de 

entrevista, uno dirigido a directivos y otro a colaboradores. 

 

La implementación de la propuesta planteada, por parte de la Decanatura, podría 

permitir que diferentes agentes se beneficien, entre ellos el personal de esta 

dependencia, ya que el plan de acción pretende mejorar las condiciones del 

ambiente de trabajo, contribuyendo a tener un personal más comprometido y 

motivado laboralmente al incremento del logro de las metas institucionales. Así 

mismo, si esta propuesta llegase a efectuarse, la experiencia de su implementación, 

servirá como punto de partida, para que otras dependencias de la Institución 

apliquen de acuerdo a sus necesidades este tipo de herramientas. Tanto la 

comunidad universitaria como toda la población que requiere de los servicios de la 

Decanatura serán beneficiadas, ya que la atención brindada podrá llegar a ser más 

satisfactoria al encontrar un personal motivado que realice con mayor calidad su 

labor. 

 

El presente trabajo se estructura en cinco capítulos orientados al logro de los 

objetivos planteados y la pregunta de investigación. En el primer capítulo se aborda 

el planteamiento problema; se presentan los objetivos; la justificación a esta 

investigación; el diseño metodológico, en el cual se encuentra el tipo de estudio que 

se llevó a cabo, el método utilizado, se define la población objeto de estudio, se 

presentan las fuentes y técnicas de recolección de la información y se detallan las 
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actividades necesarias para llevar a cabo esta investigación. En el segundo capítulo 

se aborda el marco referencial, en el que se incluyen las bases teóricas que 

sustentan esta investigación; el marco conceptual; el estado del arte, que abarca 

los antecedentes que existen de investigaciones realizadas sobre la motivación 

laboral; el marco contextual, donde se explica la conformación, ubicación y 

descripción de la Institución y la Decanatura como dependencia en la cual se llevó 

a cabo este estudio; el marco legal, en el que se explican los lineamientos y bases 

normativas sobre el sistema nacional de capacitación y el sistema de estímulos para 

los empleados del Estado. 

 

En el capítulo tercero se presentan los datos y resultados que se obtuvieron en los 

instrumentos de recolección de información, análisis y descripción de la situación 

actual; y los resultados obtenidos en el cumplimiento de cada uno de los objetivos. 

En el cuarto capítulo se encuentran las conclusiones, en las cuales se sintetiza la 

interpretación final de los datos y resultados obtenidos; finalmente se cierra con el 

quinto capítulo, en el cual se presentan las recomendaciones para la ejecución del 

plan de acción y los posibles estudios de investigación que pueden realizarse a 

partir de éste. 
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1. EL PROBLEMA 

 

 

1.1. DEFINICIÓN DEL PROBLEMA: ANTECEDENTES, DESCRIPCIÓN Y 

FORMULACIÓN  

 

 

La Universidad del Valle propone Planes Estratégicos de Desarrollo 1  con una 

orientación a diez años, sin embargo estos son revisados y actualizados cada vez 

que se plantean los planes de acción, por las unidades académicas y 

administrativas. En el caso del Plan de acción actual correspondiente al período 

2005-2015, se han desarrollado planes de acción correspondientes a los períodos 

2005-2007 y 2008-2011, el último plan de acción presentado por la Oficina de 

Planeación y Desarrollo Institucional es el del período 2012-2015, con el cual se 

culminará el plan estratégico de desarrollo.  

 

Este plan de acción se ha denominado: “Por una Universidad de alta calidad con 

perspectiva internacional en la sociedad del conocimiento2”, el cual está compuesto 

por los siguientes asuntos estratégicos: Calidad y pertinencia; Vinculación con el 

entorno; Modernización de la gestión administrativa y financiera; Democracia, 

convivencia y bienestar; y Fortalecimiento del carácter regional. 

 

El objetivo del asunto estratégico, Democracia, Convivencia y Bienestar; es 

promover el desarrollo de relaciones sociales constructivas entre los miembros de 

la comunidad universitaria, basado en el respeto a la diferencia, el diálogo, la 

libertad de pensamiento y la formación integral fundamentada en valores tales como 

                                            
1  Plan Estratégico de Desarrollo 2005-2015. Oficina de planeación y desarrollo institucional. 
Disponible en: http://paginasweb.univalle.edu.co/~planeacion/Analisis/Documentos/DTrabajo/ 
PED_05-15.pdf Rev. Noviembre 20 de 2014 
2  Plan de Acción 2012-2015. Oficina de planeación y desarrollo institucional. Disponible en: 
http://planeacion.univalle.edu.co Rev. Noviembre 20 de 2014 

http://paginasweb.univalle.edu.co/~planeacion/Analisis/Documentos/DTrabajo/
http://planeacion.univalle.edu.co/
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la solidaridad, la defensa del interés público, la equidad, la inclusión, la 

responsabilidad y el compromiso social. Una de las estrategias para alcanzar este 

objetivo es Calidad de vida de la comunidad universitaria, para lo cual se busca el 

fortalecimiento de las políticas de desarrollo del talento humano y la sostenibilidad 

de los programas y servicios de salud y bienestar, tanto de docentes, empleados, 

como de trabajadores y estudiantes. 

 

Teniendo en cuenta que los planes de acción, son herramientas de gestión, a través 

de las cuales se desarrollan proyectos y actividades, es responsabilidad de las 

unidades académicas y administrativas, dar cumplimiento a los objetivos 

estratégicos determinados en el plan de acción de la Institución. El desarrollo de 

planes de acción que buscan motivar laboralmente a los empleados, son un aporte 

al plan estratégico de la organización o Institución, en este caso puntual, este trabajo 

de investigación busca contribuir al asunto estratégico Democracia, Convivencia y 

Bienestar de la Universidad del Valle. 

 

En esta Institución, la Facultad de Ingeniería sede Cali, es la más grande del 

suroccidente del país, tanto en tamaño, como en calidad de programas académicos; 

así como en grupos y proyectos de investigación y programas de acreditación de 

alta calidad y cuenta con más de seis décadas de historia3; la Decanatura es la 

dependencia encargada de la coordinación administrativa y académica de ésta 

facultad. 

 

Fortalecer las relaciones entre los miembros de la comunidad universitaria, en busca 

de su bienestar, sana convivencia y democracia, es entonces una política para la 

Universidad del Valle, para lo cual se han realizado como punto de partida diferentes 

estudios diagnósticos de clima organizacional, en los años 2008, 2010, 2011 y 

                                            
3  Disponible en: http://ingenieria.univalle.edu.co/historia.php Rev. Noviembre 20 de 2014 
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20134, con el propósito de identificar la percepción que tienen los empleados sobre 

el clima organizacional de la institución, para encontrar las principales causas y 

establecer soluciones. Es evidente que las personas son indispensables para el 

desarrollo de la Institución, ya que conforman el grupo de agentes pensantes, 

capaces de observar, proponer y lograr los objetivos propuestos. El compromiso e 

interés con el cual desarrollen sus funciones, está directamente relacionado con el 

grado de motivación que sientan por su trabajo, por ende el sentirse a gusto en la 

Institución, podría llevar a mejores aportes para el cumplimiento efectivo de las 

estrategias institucionales. 

 

Sin embargo, el único estudio diagnóstico que consideró la variable motivación, fue 

el realizado en el año 2008, en el cual ésta variable obtuvo un resultado regular, en 

una escala de calificación cualitativa de pésimo a excelente, lo que correspondió a 

un grado de debilidad.   

 

Específicamente en la Universidad del Valle no se han realizado estudios sobre este 

tema, sin embargo, se encontró un informe de investigación y dos tesis de maestría 

que abarcan estudios de caso sobre el clima organizacional en la Institución. El 

estudio de investigación evaluó el clima organizacional en la facultad de Ciencias 

de la Administración, considerando treinta variables, mediante un cuestionario de 

elaboración de los investigadores en el cual los mismos encuestados aportaban 

soluciones para mejorar la situación actual de cada variable, dichas variables son: 

Claridad organizacional, estructura de la facultad, recursos, liderazgo formal, 

participación formal, comunicación, solución de conflictos, distribución del trabajo, 

compromiso, cohesión y confianza, lenguaje común, libertad de acción, salario, 

ambiente físico, evaluación y control del desempeño, capacitación y desarrollo, 

escalafón, relación con los estudiantes, apoyo administrativo, identificación con el 

trabajo, imagen de la facultad, logro de objetivos, apertura a la heterogeneidad, 

                                            
4  UNIVERSIDAD DEL VALLE. Disponible en:  http://gicuv.univalle.edu.co/03_revision_direccion/ 
revisionNo6/revision_direccion.html. Rev. Junio 10 de 2015. 

http://gicuv.univalle.edu.co/03_revision_direccion/%20revisionNo6/revision_direccion.html
http://gicuv.univalle.edu.co/03_revision_direccion/%20revisionNo6/revision_direccion.html


 

22 
 

participación informal, toma de decisiones, criterios para la toma de decisiones, 

valoración, apertura al cambio, respuesta a las necesidades del medio social y 

estrés.5 

 

La primera tesis evalúa el clima organizacional en la escuela de odontología de la 

Universidad del Valle 6 , en la cual utilizaron el modelo de medición de clima 

organizacional de Hernán Álvarez, que considera las siguientes veinticuatro 

variables: Claridad organizacional, estructura organizacional, participación, 

instalaciones, comportamiento sistemático, relación simbiótica, liderazgo, 

consenso, trabajo gratificante, desarrollo personal, elementos de trabajo, relaciones 

interpersonales, buen servicio, solución de conflictos, expresión informal positiva, 

estabilidad laboral, valoración, salario, agilidad, evaluación de desempeño, 

feedback, selección de personal, inducción, imagen de la organización; este modelo 

busca ubicar el clima de la organización en un momento determinado, encontrar las 

causas por las que se presenta esta situación y las soluciones encaminadas a lograr 

un clima organizacional plenamente gratificante7. Sin embargo, los investigadores 

adaptaron este modelo suprimiendo las variables relación simbiótica, buen servicio 

y expresión informal positiva; así mismo adicionaron las variables compromiso, 

relaciones con los estudiantes, distribución del trabajo y apertura al cambio. 

 

La segunda tesis es una evaluación de clima organizacional en la División de 

Admisiones y Registro Académico de la Universidad del Valle, para la cual se utilizó 

el mismo modelo de veinticuatro variables de Hernán Álvarez, en este caso el factor 

salario y evaluación de desempeño no fueron considerados, ya que la modificación 

                                            
5  ALVAREZ, Hernán, COBO, Carlos Eduardo y YEPES, Fanny. El clima organizacional en la 
Facultad de Ciencias de la Administración de la Universidad del Valle: Informe final de investigación. 
Cali; 1989. 120 p. 
6 SARMIENTO, Pedro y CABAL, Raúl. El clima organizacional en la Escuela de Odontología de la 
Universidad del Valle. Trabajo de grado Maestría en Administración. Cali: Universidad del Valle. 
Facultad de Ciencias de la Administración. 1995. 153 p. 
7 ALVAREZ, Hernán. “Hacia un clima organizacional plenamente gratificante”. Documento Facultad 
de Ciencias de la Administración, Universidad del Valle, Santiago de Cali, agosto de 1993. 45 p. 
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de la primera variable, está regulada directamente por la administración de la 

Universidad y para la segunda variable, la evaluación de desempeño solo se 

realizaba a los empleados nombrados, quienes solo representaban el 10% del 

personal del área, ya que para los contratistas y becarios no existía ningún proceso 

formal para su evaluación8. 

 

Específicamente en la Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad 

del Valle, se realizó en el año 2010, un estudio de clima organizacional9, el cual 

también utilizó el instrumento de clima diseñado por el docente investigador Hernán 

Álvarez, quien explica que su modelo de medición, busca definir el clima como un 

continuo de dos situaciones extremas (situación excesivamente negativa 

denominada clima organizacional nada gratificante y situación altamente positiva, 

denominada clima organizacional plenamente gratificante), ubicándolo en un 

momento determinado, encontrando las causas por las cuales se presenta esta 

situación y las soluciones encaminadas a lograr un clima organizacional plenamente 

gratificante, entendido como la situación ideal. 

 

Pese a que se han realizado estudios de clima organizacional en la Universidad, 

específicamente en la Decanatura de la Facultad de Ingeniería no se han realizado 

estudios que den cuenta de la motivación laboral, como uno de los factores que le 

puede permitir tanto esta dependencia como a la institución, identificar el grado de 

motivación e interés que tienen los empleados para realizar eficientemente sus 

actividades laborales. Razón por la cual, la presente investigación se centra en 

identificar las variables que influyen en la motivación laboral de los empleados de la 

Decanatura, con el propósito de generar estrategias que permitan aumentar su 

motivación, para el desarrollo de sus funciones. 

 

                                            
8 BEDOYA, María del Pilar y GARCÍA, Mónica. Hacia un clima organizacional plenamente gratificante 
en la División de Registro Académico de la Universidad del Valle. Trabajo de grado de Maestría. Cali: 
Universidad del Valle. Facultad de Ciencias de la Administración. 1997. 305 p. 
9 ALVAREZ, Adaneys. Informe de clima organizacional Facultad de Ingeniería. Cali. 2010. 22 p. 
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Dada la cercanía de una de las investigadoras con el personal de la Decanatura, se 

indagó con el Decano del período actual*, 10 sobre las problemáticas que éste 

identifica en los empleados de esta dependencia, manifestando que se estaban 

presentando situaciones como la falta de sentido de pertenencia por la institución y 

conflictos interpersonales, que según el Decano se ven reflejados en el desempeño 

laboral y que posiblemente dichas problemáticas están relacionados con la falta de 

motivación del personal.  

 

Lo anterior se constituyó como el punto de partida que motivó a las investigadoras 

a realizar un estudio sobre la motivación laboral de los empleados de esta 

dependencia, como base para el diseño de un plan de acción propuesto como 

herramienta de gestión que aporta a la motivación laboral de los empleados en la 

Decanatura de la Facultad de Ingeniería. 

 

Con base en todo lo anterior, surge el siguiente interrogante para las investigadoras: 

¿Cuál es el plan de acción más adecuado en la Decanatura de la Facultad 

Ingeniería, para motivar laboralmente a sus empleados?  

 

1.2 OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS 

 

 

Objetivo general 

 

Diseñar una propuesta que contenga estrategias para motivar laboralmente a los 

empleados públicos de la Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad 

del Valle sede Cali para el año 2016. 

 

Objetivos específicos 

                                            
* Esta información fue obtenida en una entrevista no estructurada, realizada al Decano actual el día 
3 de octubre del 2014. 
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1. Caracterizar socio-demográficamente los empleados públicos que laboran en la 

Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Valle. 

 

2. Establecer el perfil motivacional de los empleados públicos de la Decanatura, 

considerando el instrumento desarrollado por Fernando Toro Álvarez. 

 

3. Identificar las preferencias laborales del personal que labora en la Decanatura 

de la Facultad. 

 

4. Conocer las sugerencias de los empleados para incrementar la motivación 

laboral en la Decanatura. 

 

5. Establecer un comparativo sobre las opiniones de empleados y directivos 

respecto a la motivación laboral. 

 

6. Realizar una triangulación entre las técnicas de información empleadas. 

 

7. Diseñar un plan de acción donde se expongan las estrategias para motivar 

laboralmente a los empleados públicos en el contexto señalado.  

1.3 JUSTIFICACIÓN 

 

 

Partiendo de la premisa de que los seres humanos son los principales agentes 

dentro una organización, propender porque se sientan motivados es de vital 

importancia para una adecuada administración y gestión humana; de esta forma se 

podría lograr un mejor rendimiento en las actividades y en el alcance de objetivos 

organizacionales. Por lo cual, es necesario que las Instituciones se preocupen por 

generar herramientas estratégicas que les permitan motivar al personal. 
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Por lo anterior, la generación de herramientas que contengan estrategias para 

mantener motivado a los empleados, beneficia tanto a la institución u organización, 

como al personal que labora en éstas y el entorno en el que se desenvuelven. En el 

caso puntual de la Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del 

Valle, se pueden encontrar diversos beneficiarios, el personal de la Decanatura, ya 

que con la aplicación del plan de acción de estrategias de motivación laboral 

propuesto, se podrá contribuir al incremento del logro de las metas institucionales y 

servirá como ayuda para el mejoramiento de las condiciones del ambiente de 

trabajo. 

 

Esta investigación también aportará valor agregado a la Universidad mediante la 

concientización del personal de la Decanatura de la Facultad, sobre la importancia 

de identificar oportunidades de mejora mediante el estudio de las variables que 

inciden en la motivación laboral, para incorporar estrategias motivacionales en el 

transcurso de las actividades laborales. Si la Decanatura efectuara el plan de acción 

propuesto, la experiencia de esta implementación, servirá como punto de partida, 

para que otras dependencias de la Institución apliquen de acuerdo a sus 

necesidades este tipo de herramientas.  

 

Por otra parte, la comunidad universitaria y toda la población que requiere de los 

servicios de la Decanatura podrían llegar a beneficiarse si se implementara el plan 

propuesto, ya que el personal motivado realizaría con mayor calidad su labor y por 

ende la atención brindada podrá llegar a ser más satisfactoria. Por último, beneficia 

a las investigadoras, ya que permitió ampliar los conocimientos adquiridos durante 

el desarrollo de la maestría y ser aplicados en el desarrollo del presente trabajo de 

investigación, así mismo, servirá como base para futuros investigadores que deseen 

realizar estudios sobre temas relacionados. 
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1.4 DISEÑO METODOLÓGICO 

 

 

A continuación se presenta la metodología aplicada para llevar a cabo este proyecto 

de investigación. 

 

1.4.1 Tipo de estudio. 

 

El presente estudio corresponde a una investigación cualitativa de tipo descriptiva, 

según Fernández y Dankhe este tipo de estudio “buscan especificar las propiedades 

importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea 

sometido a análisis”11, desde el punto de vista científico según Hernández, “describir 

es medir”12. Los estudios descriptivos miden de forma independiente las variables 

de estudio, aunque se puede llegar a hacer integraciones entre las mediciones13.  

 

El diseño de la presente investigación es transversal descriptivo, debido a que se 

“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir 

variables, y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado”14. Las 

investigaciones de este tipo, tienen como propósito “indagar la incidencia y los 

valores en que se manifiesta una o más variables. El procedimiento consiste en 

medir en un grupo de personas u objetos una o, generalmente, más variables y 

proporcionar su descripción”15.  

 

 1.4.2 Método de investigación. 

 

                                            
11 FERNÁNDEZ-COLLADO Y G. L. DANKHE. La comunicación humana: ciencia social. México, D. 
F.: McGraw-Hill de México. Capítulo 13. 1976. 385-454. 
12 HERNANDEZ, Roberto, FERNADEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Metodología de la investigación. 
México: McGRAW – HILL, 1991. 71 
13 Ibid., p. 71 
14 Ibid., p. 247 
15 Ibid., p. 248 



 

28 
 

El método a utilizar en este estudio es deductivo, ya que este sirve para analizar de 

lo general a lo particular y su propósito es dar una respuesta concreta al problema 

identificado. Partiendo de un marco teórico general del tema motivación laboral se 

aplica a una realidad concreta, en este caso a la población de la Decanatura de la 

Facultad de Ingeniería de la Universidad del Valle Sede Cali, con el propósito de 

generar una propuesta que contenga estrategias para motivar laboralmente a los 

empleados públicos de la Decanatura. 

 

 1.4.3 Población. 

 

La población objeto de estudio en esta investigación, fueron los empleados públicos 

de la Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Valle Sede Cali, 

con un total de 33 empleados. 

 

A continuación se describe cómo está conformada cada una de las dependencias 

que componen la estructura organizacional de la Decanatura*:16:  

 La Decanatura, conformada por el decano, dos profesionales, una secretaria, 

dos técnicos, y un docente.  

 La Vicedecanatura académica, conformada por la vicedecana académica, una 

secretaria, y cuatro profesionales.  

 La Vicedecanatura de Investigación y postgrados conformada por la vicedecana 

de investigaciones, una secretaria y dos profesionales.  

 La coordinación administrativa, conformada por la coordinadora administrativa, 

un profesional, dos técnicos, dos auxiliares y una secretaria.  

 La coordinación académica, conformada por la coordinadora académica, un 

profesional y una secretaria.  

 Oficina de Credenciales, conformada por el Director de la oficina de 

credenciales y una secretaria. 

                                            
* Información suministrada por una de las investigadoras que labora dentro de la Decanatura. 



 

29 
 

 

En la tabla número 1, se resume la población objeto de estudio categorizado según 

el cargo desempeñado. 

 

Tabla 1. Categorización de la Población 

EMPLEADOS PÚBLICOS POBLACIÓN 

Directivos 3 

Coordinadores 4 

Docentes 1 

Profesionales 11 

Auxiliares 3 

Técnicos 5 

Secretarias 6 

TOTAL 33 

Fuente. Elaboración propia. 

 

 



 

30 
 

1.4.4 Fuentes y técnicas de recolección de la información. 

 

Con el propósito de realizar una triangulación entre fuentes de datos, se emplearon 

tres técnicas, para llevar a cabo este trabajo de investigación. La primera es el 

cuestionario de motivación para el trabajo (CMT)*, aplicado a toda la población de 

estudio (33 personas); la segunda es un cuestionario de preguntas abiertas, 

denominado para este trabajo de investigación CPA, aplicado igualmente a toda la 

población; el tercer instrumento son dos entrevistas, la primera aplicada a los 

directivos y coordinadores (7 personas), la segunda entrevista aplicada a siete 

empleados que tienen como jefe directo a uno de los directivos o coordinadores 

entrevistados; las tres técnicas se consideraron adecuadas para esta investigación 

por su práctica aplicabilidad e interpretación que tienen.  

 

1.4.4.1 Cuestionario. 
 

El cuestionario fue aplicado a la totalidad de los empleados públicos de la 

Decanatura. Este instrumento es una adaptación del cuestionario de motivación 

para el trabajo del psicólogo colombiano Fernando Toro Álvarez, diseñado en el año 

1985 y conocido como CMT o Cuestionario de motivación laboral. Se adaptaron las 

preguntas de la primera parte denominada Datos básicos, la cual tuvo por objetivo 

recoger información sociodemográfica. Dicho cuestionario consta de 15 factores de 

motivación, agrupados en tres categorías motivacionales generales: La primera 

categoría condiciones motivacionales internas; compuesta por logro, poder, 

afiliación, autorrealización y reconocimiento. En la segunda categoría se encuentran 

los medios preferidos para obtener retribución deseada en el trabajo, estos 

son: dedicación a la tarea, aceptación de autoridad, aceptación de normas y valores, 

requisición y expectación. La tercera categoría son las condiciones 

motivacionales externas como los son: la supervisión, grupo de trabajo, contenido 

de trabajo, salario y promoción17.  

                                            
*Cuestionario de Motivación para el trabajo. Autores. Fernando Toro y Hernán Cabrera. 1985 
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Este instrumento busca explorar cómo se relacionan y articulan los 15 factores de 

motivación y qué patrones de interacción forman. Según Toro18, El esquema de 

análisis empleado sólo tiene en cuenta el criterio de preferencia y no los de 

persistencia y vigor del comportamiento motivado, para describir la caracterización 

motivacional del grupo encuestado (Ver anexo B). Es importante resaltar que el 

análisis y ordenamiento de las variables, se lleva a cabo dentro de cada una de las 

tres dimensiones, por lo tanto, cada una de las variables, es comparada con 

aquellas que conforman su dimensión. 

 

1.4.4.2 CPA: Cuestionario de preguntas abiertas. 
 

Este cuestionario* consta de cuatro preguntas abiertas y fue utilizado con el 

propósito de conocer las opiniones y sugerencias de la totalidad de la población 

objeto de estudio. Según Hernández19, las preguntas abiertas, se adecuan a las 

situaciones donde lo que se busca es profundizar en la opinión o los motivos de 

determinado comportamiento del encuestado (Ver anexo C). 

 

1.4.4.3 Entrevista.  
 

Se utilizó la entrevista semi-estructurada, como guía de conversación, esta fue 

diseñada con base en el Cuestionario de Motivación para el Trabajo, buscando 

ampliar la información de las categorías motivacionales evaluadas por Toro y 

establecer un panorama de la situación actual de la Decanatura. El propósito de 

esta técnica de recolección de información en una investigación cualitativa es 

“obtener descripciones del mundo vivido por las personas entrevistadas, con el fin 

                                            
17  TORO, Fernando y CABRERA, Hernán. Motivación para el trabajo. Conceptos, Hechos y 
evidencias contemporáneos. Colombia: Centro de Investigación e Interventoría en Comportamiento 
Organizacional Cincel Ltda. 1985. p.57. 
*Cuestionario de elaboración propia. 
18 Ibid., p. 65. 
19  HERNÁNDEZ, Roberto, FERNÁNDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Definición del tipo de 

investigación a realizar: básicamente exploratoria, descriptiva, correlacional o explicativa. En: 
Metodología de la investigación. México: McGRAW – HILL, 1991. p.164 
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de lograr interpretaciones fidedignas del significado que tienen los fenómenos 

descritos”20. 

 

Este instrumento se aplicó a dos grupos de la población objetivo: El primero 

conformado por las siete personas que laboran en la Decanatura y que en el 

momento del estudio se encuentran en un cargo directivo o de coordinación, lo que 

incluye al Decano (Ver anexo D); como contraparte, el segundo grupo estuvo 

conformado por siete empleados que se encuentran bajo la dirección del directivo o 

coordinador correspondiente (Ver anexo E); para cada uno de los grupos se diseñó 

un formato de entrevista diferente por el tipo de preguntas para los directivos y 

coordinadores y para los empleados no directivos o colaboradores, con el objetivo 

de encontrar la relación o contradicción entre los puntos de vista entre directivos o 

coordinadores y los colaboradores que están bajo su cargo. 

 

 1.4.5 Actividades de la investigación. 

 

La primera etapa del presente estudio, fue la revisión de fuentes bibliográficas, 

donde se referenció información relacionada con la motivación laboral, tema central 

de esta investigación.  

 

Para la segunda etapa, se realizó una prueba piloto al 3% de la población objetivo, 

aplicando el cuestionario CMT adaptado y el cuestionario de preguntas abiertas, 

para un total de dos personas. La entrevista se aplicó a dos personas, una con cargo 

directivo y otra con cargo no directivo. Como resultado de esta prueba se modificó 

la primera pregunta del segundo instrumento, debido a que al especificar los 

beneficios en la prueba piloto como se muestra en la tabla 2, se sesgaba las posibles 

respuestas del encuestado. Sumado a esto, se quiso profundizar, respecto a las 

necesidades de capacitación, creándose una pregunta adicional al final del 

cuestionario. 

                                            
20 KVALE, Steinar; BRINKMANN, Svend. Introduction to interview research. En: Interviews: Learning 
the craft of qualitative research interviewing. 2da Ed. United States: Sage publication, 2009. p. 1-20  
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Tabla 2. Modificación pregunta 1 prueba piloto.  

Pregunta piloto: Pregunta final: 

Mencione los beneficios que le brinda la 

universidad (laborales, económicos, 

educativos, salud, recreativos, etc.) 

Mencione en orden de importancia los 

beneficios que le brinda la universidad 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tercera etapa consistió en el análisis de los resultados obtenidos de los 

instrumentos, con el cuestionario CMT se tabularon los datos en el programa 

estadístico IBM SPSS STATISTICS versión 22 (Software de analítica predictiva). 

Para el CPA las respuestas del personal evaluado a las preguntas de la 2-4 se 

agruparon por categorías de acuerdo al tema que cada una de las respuestas 

abarcaba, tal como se presenta en las siguientes tablas: Tabla 3, pregunta 2; tabla 

4, pregunta 3; y tabla 5, pregunta 4. En el caso de la pregunta 1 se dio un puntaje 

de acuerdo al orden de importancia de los beneficios que brinda la Universidad de 

la siguiente manera: otorgando cinco puntos para la más importante, cuatro puntos 

para la siguiente en orden de importancia y así sucesivamente según la respuesta. 

 

Tabla 3. Lo que más le gusta de su trabajo.  

Pregunta 2. ¿Qué es lo que más le gusta de su trabajo? 

Categorías Respuestas del personal evaluado 

Funciones y 
tareas 

 Realización de mis tareas y funciones del cargo, las actividades que realizo, poder 
desarrollar labores relacionadas con mi profesión, me desempeño en mi profesión y 
conocimientos, contribuir  para que las tareas se realicen con responsabilidad y 
excelencia, las actividades que realizo y su responsabilidad, contribuir a la visón y misión 
institucional aportando mi experiencia y perfil, que puedo hacer y desempeñarme en lo 
que estudié, las actividades propias del cargo, el poder brindar apoyo a los estudiantes 
en el proceso de búsqueda de práctica, mis funciones, mis labores, 

Aprendizaje y 
crecimiento 

Poder actualizarme en conocimientos, aprender de las vivencias de los demás , estar en 
diversas actividades que me permiten crecer profesional y personalmente, la posibilidad 
de aprender en nuevas áreas, adquirir conocimientos y destrezas diariamente 

Proponer ideas  Siempre veo el aporte que hago y que se tiene en cuenta, poder sentir que estoy 
aportando a la consolidación de una gran universidad, proponer ideas que son tenidas en 
cuenta, tener la oportunidad de proponer soluciones ante inconvenientes, que puedo 
proponer metas,  
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Relaciones 
interpersonales 

 La relación permanente con la comunidad estudiantil, el trato con personas, interactuar 
con diferentes personas, relación directa con los estudiantes, el contacto con la gente, 
atención y apoyo a todas las personas que requieren información, las relaciones 
interpersonales que establezco con el sector industrial, asistencia a asistentes y 
profesores, posibilidad de relacionarse con personas de las cuales se aprende 
constantemente 

Ambiente laboral  El ambiente laboral-la recreación, integrar un grupo de trabajo responsable, mis 
compañeros, los compañeros de trabajo y el apoyo que nos brindamos, que tengo 
compañeros amables que son muy considerados, el buen ambiente, los compañeros, mi 
jefe 

Alcance de 
metas 

Cada semestre logro entregar productos y resultados concretos, desafíos profesionales, 
fijarme metas propias 

Oportunidad para 
practicar deporte  Oportunidad de hacer deporte 

Instalaciones  El medio ambiente de la institución y su planta física, mi espacio de trabajo es agradable 

Horario laboral  Me queda tiempo libre porque los horarios de trabajo no son tan extensos, flexibilidad en 
el manejo del horario, el horario 

Enseñanza Transformar el futuro de muchas personas, poder enseñar lo que he aprendido 

Desempeño 
creativo 

Las actividades no son rutinarias, me desempeño de manera creativa, actividades 
variadas, poder trabajar en diferentes proyectos lo cual lo hace diferentes todos los días, 
la diversidad. 

Autonomía La autonomía para tomar decisiones en mis tareas y decisiones en mi trabajo, me 
desempeño de manera autónoma, cargo de responsabilidad. 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 4. Sugerencias para incentivar la motivación laboral en su trabajo.  
Pregunta 3. Señale Aquellas sugerencias que considere necesarias para incentivar la motivación 

laboral en su cargo 

Categorías Respuestas 

Integración Integración para mejorar el ambiente laboral, actividades de integración, celebraciones y 
felicitaciones, generar espacios para la reunión con los compañeros de trabajo  

Reconocimiento Reconocimiento y apoyo, destacar los aspectos positivos y reconocer mis capacidades, 
tener en cuenta mis sugerencias y no cortar las propuestas, es muy importante reconocer 
los logros 

Capacitaciones Contar con cursos de capacitación más seguidos, procurar que el personal se capacite 
en temas orientados a las necesidades del cargo, charlas para todo el personal 

Estabilidad 
laboral 

Mejorar la estabilidad laboral 

Actualización 
tecnológica 

Mejorar los equipos (pc), renovación de los equipos de cómputo y comunicaciones, más 
apoyo tecnológico en el crecimiento de la oficina, mejorar los insumos tecnológicos 

Compensación 
salarial 

Aumento salarial considerable teniendo en cuenta los salarios que hay para este tipo de 
cargos en el mercado, que la remuneración sea de acuerdo al trabajo, mejorar mi escala 
salarial 

Restructuración 
de cargo 

Evaluar las funciones del cargo, asignación de funciones teniendo en cuenta las 
competencias de cada empleado, un estudio a las actividades a realizar y cambiar 
metodologías 

Mejorar 
relaciones 
interpersonales 

Trato personal que me vean como un ser humano, poder trabajar con el jefe a gusto 

Pausa activa Tiempos de pausa activa 

Trabajo en 
equipo 

Mayor participación de los docentes al momento de solicitar colaboración en aspectos 
referentes al desarrollo de su labor, me gustaría trabajar en equipo compartir 
conocimientos y experiencias con otros compañeros 

Retroalimentación Retroalimentación ý reorientación, comunicación, mayor comunicación entre jefe y 
personas a cargo especialmente a la hora de resolver un problema, generar espacios 
para retroalimentación e informaciones generales 
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Ascensos Cambiar de técnico a profesional 

Mejorar planta 
física 

Mejorar infraestructura física 

Confianza Confianza 

Claridad en 
metas 

Claridad en las metas y prioridades 

Vinculación de 
personal 

Me gustaría contar con un apoyo en la parte laboral pues las cargas son muy pesadas, 
contar con más recurso humano para adelantar más iniciativas, más apoyo humano en 
el crecimiento de la oficina y sus propuestas 

Mejorar tiempos 
de pago 

Prioridad en los tiempos de consignación 

Motivación al 
personal 

Estar consciente de la integralidad del ser humano, de sus necesidades espirituales 
emocionales y físicas; motivar a las personas para sacar ventaja de todas sus cualidades 

Flexibilidad en 
permisos 

Flexibilidad en permisos 

NS/NR No respondió, tengo suficiente motivación, ser una persona muy organizada en su puesto 
de trabajo, 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 5. Necesidades de capacitación.  
Pregunta 4. ¿En qué le gustaría capacitarse en beneficio de su actividad laboral, si la Decanatura 
le ofreciera esta oportunidad? 

Categorías Respuestas 

Gestión del 
Recurso Humano 

Manejo de personal, gestión eficiente del recurso humano, cursos de talento humano, en 
elementos teóricos y conceptuales para motivar y dirigir, selección por competencias y 
procesos de selección en el área de gestión humana 

Logística de 
eventos 

Manejo y logística de eventos, organización de eventos 

Inglés inglés 

Herramientas de 
internet 

Herramientas de google Chrome, construcción y administración de páginas web, 
capacitación informática, cursos de sistemas, buscadores como google y adwards, redes 
sociales 

Paquete Office Herramientas de Word y Excel , capacitación informática, cursos de sistemas 

presentaciones 
efectivas 

Presentaciones en prezi u otro software moderno, presentaciones efectivas 

Reinducción en 
funciones del 
cargo 

Reinducción en las funciones propias del cargo 

Realización 
personal 

Cursos en relaciones interpersonales y autoestima, relaciones y comunicaciones 
interpersonales 

Gestión 
Documental 

Gestión documental 

Corrección de 
estilo 

Corrección de estilo y marcación de textos en html 

Servicio al cliente Servicio al cliente, manejo de publico 

Manejo contable Impuestos y actualización de programas contables 

Sistema de 
Gestión de 
Calidad 

Medición, análisis y mejora en sistemas de gestión de calidad, metodología sig sigma, 
kaizen y lean manufacturing 

Excel avanzado Excel avanzado 

Educación Virtual Educación virtual 

Contratación Seguridad social y contratación 

Marketing y 
publicidad 

Marketing y publicidad 
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Oratoria Oratoria para vender ideas 

Manejo de 
proyectos 

Manejo de proyectos 

Dirección 
Universitaria 

Dirección universitaria 

Gestión de la 
información 

Gestión de información 

Seguridad 
informática 

Administración de redes y servidores, seguridad informática,  

NS/NR Realizar formación posgraduada, tengo un año sabático aplazado, cualquier capacitación 
encaminada a los objetivos de la oficina, hacer un posgrado en calidad, la administración 
de la universidad organiza capacitaciones, la Universidad nos brinda cursos si los 
solicitamos, no sé, no se no respondo 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En cuanto a la organización de las respuestas obtenidas en la realización de las 

entrevistas se tabularon dichas respuestas por categorías de acuerdo a cada una 

de las preguntas que se realizaron, en la tabla 6 pueden observarse las categorías 

para colaboradores y en la tabla 7 la de los directivos. 

 

Tabla 6. Categorías entrevista colaboradores.  

Entrevista colaboradores 

Categorías Preguntas 

Importancia de 
evaluar la 
motivación 

1. ¿Usted considera importante que se realice una evaluación sobre 
la motivación laboral en la Decanatura? ¿por qué? 

Estrategias de 
motivación 

2. ¿Cuáles estrategias utiliza su jefe para motivarlo 

Aumento de 
motivación 

3. ¿Qué podría hacer la Decanatura para aumentar la motivación en 
los empleados? 

Probabilidad de 
baja motivación 

4. ¿Qué situaciones podrían influir en una baja motivación laboral? 

Compensación 
salarial 

5. ¿Considera que el salario que recibe es el justo? ¿por qué? 

Valoración 
actividad laboral 

6. ¿Qué es lo más valorado por usted en la actividad laboral que 
realiza? 

Retroalimentación 7. ¿Qué mecanismos utiliza su jefe para retroalimentarlo? 

Aprendizaje 
organizacional 

8. ¿Cuándo usted comete un error, cómo se lo hace saber su jefe? 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 7. Categorías Entrevista Directivos.  

Entrevista Directivos 

Categorías Preguntas 

Importancia de 
evaluar la 
motivación 

1. ¿Usted considera importante realizar una evaluación sobre la 
motivación laboral de los empleados que tiene a su cargo? ¿por 
qué? 
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Teorías y 
conceptos 

2. ¿Qué elementos teóricos y conceptuales, maneja usted sobre la 
motivación? 

Estrategias de 
motivación 

3. ¿Cuáles estrategias utiliza para motivar a los empleados que tiene 
a su cargo? 

Aumento de 
motivación 

4. ¿Qué podría hacer para aumentar la motivación en los empleados 
que tiene a su cargo? 

Probabilidad de 
baja motivación 

5. ¿Qué situaciones podrían influir en una baja motivación laboral de 
los empleados que tiene a su cargo? 

Compensación 
salarial 

6. ¿Considera que los salarios que reciben los empleados en la 
decanatura, son los justos? ¿por qué? 

Valoración 
actividad laboral 

7. ¿Qué es lo más valorado por usted en la actividad laboral de los 
empleados? 

Retroalimentación 8. ¿Qué mecanismos utiliza para retroalimentar a sus empleados? 

Aprendizaje 
organizacional 

9. ¿Cuándo un empleado comete un error, cómo se lo hace saber? 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Los datos obtenidos en los tres instrumentos de recolección de información, 

arrojaron como resultado tres variables que no estaban contenidas dentro de las 

quince variables base de esta investigación, por lo tanto fue necesario adicionarlas 

y hacer su respectivo análisis, estas son: Espacio físico, inequidad en 

responsabilidades y actualización tecnológica. 

 

A partir de los resultados obtenidos en los tres instrumentos se diseñó un plan de 

acción teniendo en cuenta los límites burocráticos de las dependencias de la 

Universidad (esta información se amplía en el apartado 3.1.7 constituido como el 

resultado 7 de este documento) que contiene estrategias y actividades para 

incrementar la motivación laboral, de los empleados públicos de la Decanatura de 

la Facultad de Ingeniería, para ser llevado a cabo en el año 2016.  
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2. MARCO REFERENCIAL 

 

 

 

2.1 MARCO TEÓRICO  

 

 

Dentro del campo de las organizaciones los administradores realizan diferentes 

actividades, dentro de las más importantes se encuentran la toma decisiones, la 

asignación de recursos y la dirección de las actividades de los demás encaminadas 

al logro de las metas de la organización21. En todas estas actividades la función de 

dirección es la que prevalece, ya que se orientan hacia la administración del recurso 

humano, de esta manera, es claro que los administradores deben desarrollar 

habilidades enfocadas al trato con las personas, lo cual según Robbins 22 , se 

encuentra inmerso dentro del estudio del comportamiento organizacional. 

 

El comportamiento organizacional es definido por Robbins23, como un campo de 

estudio que se ocupa de lo que hacen las personas en la organización y cómo esto 

afecta el desempeño de la misma. En este orden de ideas, Chiavenato considera al 

ser humano “como un ser social y complejo, con sentimientos, deseos y temores, 

cuyo comportamiento es consecuencia de diferentes factores motivacionales”24. 

Estos factores son objeto de estudio del Comportamiento Organizacional. 

 

Según Chiavenato “la motivación es la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos 

para alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del 

                                            
21 ROBBINS, Stephen. Conceptos básicos de motivación. En: Comportamiento organizacional – 
Teoría y práctica. 10ª ed. Naucalpan de Juárez. México: Pearson Educación, 2004. p 155-187 
22 Ibíd., p. 8 
23 Ibíd., p. 8 
24 CHIAVENATO, Idalberto. Implicaciones de la teoría de las relaciones humanas. En: Introducción 
a la teoría general de la administración. 7ª ed. España: McGraw-Hill, 2004. p. 85-89 
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esfuerzo para satisfacer alguna necesidad indvidual” 25 . Para Velásquez 26 , la 

motivación laboral es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un 

empleado elija un curso de acción y se conduzca de ciertas maneras. En este mismo 

orden de ideas, Palaci27 define motivación como un proceso psicológico relacionado 

con el impulso, dirección y persistencia de la conducta, considerándose como fuente 

de satisfacción y bienestar, por lo que repercute en beneficios tanto personales 

como organizacionales.  

 

Furnham28, considera que existen varias razones que motivan al ser humano para 

trabajar, entre las cuales resalta: el trabajo como fuente de recursos, fuente de 

actividad y estímulo, espacio de contacto social, como una forma de organizar el 

tiempo y una fuente de realización así como de crecimiento personal. Estas razones 

encierran tanto recompensas explícitas como implícitas, que en cada individuo 

experimenta diferentes niveles de motivación. 

 

Para Chiavenato29, el proceso de la motivación en el ser humano es considerado 

como un ciclo constante donde el equilibrio psicológico es interrumpido por un 

estímulo que crea consecuentemente una necesidad, cuando esto ocurre el estado 

de equilibrio es sustituido por un estado de tensión que conduce a una acción que 

busca satisfacer la necesidad, generando satisfacción en el ser humano con lo que 

se llega nuevamente al estado de equilibrio, hasta que surge otro estimulo que 

promueve un nuevo comienzo del ciclo; este proceso es ilustrado en la figura 1. 

 

 

 

 

                                            
25 CHIAVENATO, Idalberto. Motivación en las organizaciones. En: Administración en los tiempos 
modernos. España: McGraw-Hill Interamericana, 2002. P. 595-619 
26  VELASQUEZ, Gustavo. Motivación y sistemas de recompensas. En: Comportamiento en las 
organizaciones. México D.F: Limusa – Grupo Noriega Editores, 2012. P. 106-131 
27 PALACÍ, Francisco José. La aproximación motivacional. En: Psicología de la organización. Madrid. 
España: Pearson Educación, 2005. p. 16-19 
28 FURNHAM, Adriam. Motivación y satisfacción en el trabajo. En: Psicología Organizacional. El 
comportamiento del individuo en las organizaciones. México D.F: Alfaomega Grupo Editor. 2004. 
29 CHIAVENATO. En: Introducción a la teoría general de la administración. Op. Cit., p. 88 
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Figura 1.Ciclo de la motivación.  

 
Fuente: Chiavenato. 2004, p 88 

 

 

Robbins30 por su parte ilustra el proceso de la motivación como se muestra en la 

figura número 2, donde una necesidad no satisfecha crea una tensión que origina 

estímulos dentro de la persona, estos últimos originan un comportamiento de 

búsqueda de las metas propuestas que cuando se logran, satisfacen la necesidad 

y por lo tanto reducen la tensión. Por lo cual, el trabajador motivado se encuentra 

en un estado de tensión, que ejerce un esfuerzo para reducirlo y cumplir con su 

labor. 

 
 
 
Figura 2. Ciclo de la motivación.

 
Fuente: Chiavenato, 2002, p 597 

                                            
30 ROBBINS. Op. Cit., p. 157 
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Por su parte Velásquez31, resume el papel de la motivación en el desempeño 

laboral, en la figura 3, en la cual, las necesidades e impulsos personales 

directamente afectadas por las condiciones del ambiente y cultura, generan 

tensiones que el individuo busca satisfacer mediante el logro de metas e incentivos, 

acompañados de las oportunidades laborales que le brinda la organización. El 

conocimiento de las metas y la existencia de incentivos, son los factores que 

motivan y estimulan al trabajador para que realice el esfuerzo, esto a su vez 

depende de las habilidades laborales que ha adquirido en su actividad laboral. El 

resultado del esfuerzo es medido como desempeño y valorado por la organización 

a través de recompensas como parte del reconocimiento por el trabajo logrado, es 

aquí cuando surgen nuevas necesidades y el ciclo vuelve a comenzar.  

 

Figura 3. Ciclo de motivación.

 
Fuente: Velásquez, G. 2012, p. 108. 

 

Según Furnham, existen una gran variedad de teorías que han estudiado la 

motivación, pero unas pocas la motivación laboral, por lo cual se encuentran teorías 

generales aplicadas al campo laboral32. A continuación se exponen las teorías 

clásicas sobre la motivación, según la bibliografía revisada para esta investigación. 

 

                                            
31 VELASQUEZ. Op. Cit., p. 108 
32 FURNHAM. Op. Cit. p. 325 
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2.1.1 Teoría de la motivación humana de Abraham Maslow: Jerarquía de las 

necesidades. 

 

Maslow plantea que existe una jerarquía de cinco necesidades básicas 

representadas gráficamente en una pirámide (figura 4). El autor considera "Thus 

man is a perpetually wanting animal” 33 (considerando al hombre como un animal 

que desea perpetuamente* 34 y que suele estar parcialmente satisfecho y 

parcialmente insatisfecho en todas sus necesidades, por lo que la satisfacción de 

las necesidades tienden a ser mutuamente exclusivas. En esta teoría se considera 

que a medida que se asciende por la jerarquía de la pirámide, la necesidad de nivel 

superior se convierte en la dominante, dado que las necesidades humanas básicas 

se encuentran organizadas en una jerarquía de dominio relativo35.  

 

Según Toro y Cabrera, para Maslow las necesidades del hombre se pueden agrupar 

en cinco grandes categorías: Necesidades fisiológicas, necesidades de seguridad, 

necesidades sociales, necesidades de estima y necesidades de autorrealización36. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            
33 MASLOW, Abraham. A Theory of human motivation. En: Psychological Review. United States. Vol. 
50, No. 4 (July. 1943); p. 370-396 
* Traducción propia. 
35 Ibid. p.373 
36  TORO, Fernando y CABRERA, Hernán. Motivación para el trabajo. Conceptos, Hechos y 
evidencias contemporáneos. Colombia: Centro de Investigación e Interventoría en Comportamiento 
Organizacional Cincel Ltda. 1985. p. 33. 
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Figura 4. Jerarquía de las necesidades de Maslow.  

 

 

Fuente: Chiavenato, S. 2002, p 599. 

 

 

2.1.1.1 Las necesidades Fisiológicas 
 

Según Toro y Cabrera37, estas necesidades se toman generalmente como punto de 

partida de la teoría de la motivación y son llamadas impulsos fisiológicos. Estas 

necesidades se les considera las más potentes, dado que cuando el ser humano 

carece de todo en grado extremo, lo más probable es que la motivación principal 

sean las necesidades fisiológicas, por lo tanto, cuando estos impulsos se vuelven 

dominantes en el ser humano, las demás necesidades pasan a un segundo lugar. 

 

2.1.1.2 Las necesidades de seguridad 
 

Para Maslow, este tipo de necesidades pueden servir como las organizadoras del 

comportamiento humano, concibiendo al ser humano como un mecanismo en busca 

de seguridad. Existe una preferencia por lo conocido y una tendencia a buscar 

seguridad en estilos de vida, creencias religiosas, filosofías de vida, la ciencia; que 

                                            
37 Ibid. p. 33 
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permiten una organización  del universo humano para satisfacer la búsqueda de 

seguridad. Estas necesidades sirven al individuo como un movilizador activo y 

dominante de todos los recursos de los que cuenta como organismo viviente para 

actuar ante una emergencia. 

 

2.1.1.3 Necesidades sociales 
 

Las necesidades sociales, según Maslow, se caracterizan por la búsqueda del ser 

humano, a pertenecer a la sociedad, a ocupar un lugar dentro de un grupo como su 

principal anhelo. Sienten la necesidad de ser aceptados, pertenecer a una familia, 

un grupo de trabajo, o un grupo de amigos. La falta de estas necesidades puede 

conducir a casos de inadaptación y psicopatologías severas. 

 

2.1.1.4 Necesidades de estimación 
 

En los seres humanos existe un deseo o necesidad de llegar a un alto concepto de 

sí mismo, de respeto a sí mismo y como consecuente de estimación de los demás. 

Para Maslow, estas necesidades pueden clasificarse en dos grupos: 1. El deseo de 

fuerza, de logro, independencia y libertad; 2. Deseo de reputación o prestigio, 

reconocimiento, atención y aprecio. La satisfacción de este tipo de necesidades 

genera la confianza y la capacidad de adecuación para ser útil y necesario en el 

mundo. La insatisfacción de estas necesidades conduce a la frustración, 

sentimientos de inferioridad e inutilidad. 

 

2.1.1.5 Necesidades de autorrealización 
 

La necesidad de autorrealización es la tendencia a realizarse o el deseo de 

convertirse en lo que potencialmente uno es y todo lo que se es capaz de ser. Este 

tipo de necesidades son muy subjetivas, ya que dependen de los ideales y las 

vivencias de cada persona. Según Maslow estas necesidades aparecen cuando se 

encuentran satisfechas las necesidades anteriores, a este estado es lo que el autor 

denomina gente básicamente satisfecha. 
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2.1.2 La teoría de los factores higiénicos y de motivación de Frederick Herzberg. 

 

La teoría propuesta por Herzberg38, se basa en la creencia de que la relación de un 

individuo con su trabajo es básica y que su actitud hacia su trabajo puede determinar 

su éxito o su fracaso. De acuerdo con esta teoría, los factores que conducen a la 

satisfacción laboral son distintos de aquellos que llevan a la satisfacción. Estos 

factores fueron clasificados por el autor en factores higiénicos y motivacionales; los 

primeros se refieren a las condiciones del ambiente que rodea a las personas en su 

trabajo y sirven primordialmente para evitar la insatisfacción, aunque tienen muy 

poco efecto sobre las actitudes positivas; y los segundos se refieren a los factores 

motivacionales que están relacionados con el contenido del cargo y con la 

naturaleza de la tarea, es decir están bajo el control del individuo y lo motivan a 

efectuar un esfuerzo y desempeño superior. En la tabla 8, se resumen los dos 

grupos de factores referenciados en esta teoría. 

 

 

Tabla 8 Factores de Herzberg. 
 

Fuente: Chiavenato, 2002. p. 600 

 

 

 

 

                                            
38HERZBERG, F. The Motivation: Hygiene Theory. In: Work and nature of man. Cleveland: Editorial: 

World Pub. Co. 1966. p. 71-92 

Factores higiénicos 
(De insatisfacción) 

 Factores motivacionales 
(De satisfacción) 

Contexto del cargo 
(Cómo se siente la persona en relación con la 

empresa) 

 Contenido del cargo 
(Cómo se siente la persona en relación con el 

empleo) 

 Condiciones de trabajo 

 Salarios y premios de producción 

 Beneficios y servicios sociales 

 Política de la organización 

 Relaciones con la jefatura y colegas 

  El trabajo en sí mismo 

 Realización personal 

 Reconocimiento del trabajo 

 Progreso profesional 

 Responsabilidad 
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2.1.3 La teoría ERC de Clayton Alderfer. 

 

La teoría ERC de Alderfer39 agrupa la teoría de las necesidades de Maslow, en solo 

tres tipos de necesidades, que no son necesariamente activas en un orden 

específico, ya que pueden activarse en cualquier momento. Estas tres necesidades, 

expuestas en la tabla 9, son: Las de existencia, las cuales son las necesidades de 

bienestar físico, corresponden a las fisiológicas y de seguridad de Maslow;  las de 

relaciones, se refieren al deseo de relación con otras personas, éstas incluyen las 

sociales y componentes externos de estima de Maslow; y las de crecimiento, son 

las necesidades de desarrollo, potencial humano y competencia personal; están 

compuestas por la confianza en sí mismo y la autorrealización de Maslow. La teoría 

ERC no asume una jerarquía rígida, ya que una persona puede activar diferentes 

necesidades en un mismo tiempo. 

 

Tabla 9. Necesidades según la Teoría ERC.  

Cuadro de necesidades de la Teoría ERC 

Tipo de necesidad Necesidades en la 
pirámide de Maslow 

Necesidades en el 
trabajo 

Necesidades de existencia Necesidades fisiológicas y 
de seguridad 

Salarios, beneficios 
sociales, condiciones 
ambientales de trabajo, 
seguridad en el trabajo 

Necesidades de relaciones Necesidades sociales y 
componentes externos de 
estima 

Trabajo en grupo, 
interacción social 

Necesidades de 
crecimiento 

Componentes intrínsecos 
de estima y la 
autorrealización 

Desarrollo profesional, 
Capacitaciones, 
reconocimiento 

Fuente: Creación propia 

 

 

 

                                            
39 ALDERFER, Clayton P. An empirical test of a new theory of human needs. In: Organizational 
behavior and human performance. United States: Elsevier Inc, 1969, vol. 4, no 2, p. 142-175. 
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2.1.4 La teoría de las necesidades aprendidas de McClelland. 

 

McClelland afirma en su teoría, que las necesidades humanas se aprenden y 

adquieren durante la vida de las personas como resultado de las experiencias y por 

ende varían de individuo a individuo40. Según Toro y Cabrera, las tres categorías a 

las que hace referencia la teoría de McClelland se refieren a la vida social del 

hombre y explican un amplio sector del comportamiento social de las personas41. 

Se enfoca en tres categorías de necesidades humanas: La necesidad de logro, la 

necesidad de poder y la necesidad de afiliación.  

 

2.1.4.1 La necesidad de logro 
 

Se define como el impulso de sobresalir, de luchar por obtener el éxito, el deseo de 

ser excelente, ser mejor y resolver problemas. Las personas que tienen esta 

necesidad se caracterizan por trazar metas para su propia realización, asumen 

riesgos y desean retroalimentación de su desempeño. Por lo cual el logro les genera 

mayor satisfacción que la recompensa que pudieran obtener en caso de alcanzar 

un objetivo. 

 

2.1.4.2 La necesidad de poder 
 

Se manifiesta a través del deseo o las acciones que buscan que otros se comporten 

de una manera diferente a como se hubieran comportado de una manera natural, 

es el deseo de controlar, dominar e influir no solo sobre seres humanos sino también 

sobre los medios que permiten obtener el control.  

 

 

 

                                            
40 McCLELLAND, DAVID. The Achievement motive: How it is measured and its economic effects. In: 
The achieving society. United States: Free Press, 1967. p.36-62. 
41 TORO, Fernando y CABRERA, Hernán. Op. Cit., p. 42 
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2.1.4.3 La necesidad de afiliación 
 

Se caracteriza por el deseo de interacción social, es el deseo de contar con 

relaciones interpersonales, cercanas y amigables. Las personas que tienen esta 

necesidad se interesan más por las relaciones sociales que establecen, en lugar de 

las tareas de realización personal.   

 

2.1.5    Teoría de la equidad 

 

Postulada por Stacy Adams 42 , afirma que los empleados juzgan la equidad 

comparando lo que reciben por los aportes que realizan con lo que reciben las otras 

personas, en síntesis, cada persona compara las contribuciones y retribuciones 

propias con las de sus compañeros, dicha comparación está representada en la 

tabla 10. La importancia de esta teoría, es que a diferencia de las anteriores 

considera al trabajador como perteneciente a un sistema social en el que depende 

en cierta medida de los demás. Como resultado de esta comparación surgen en los 

seres humanos los sentimientos de equidad e inequidad en relación con la 

retribución. 

 

Tabla 10 Teoría de la equidad.  

 

 

 

 

Fuente: Chiavenato, 2002. P. 610 

 

Si la relación que hace el individuo de contribución- retribución en su trabajo, al 

compararse con otra persona en esta misma relación es igual a cero, es decir, que 

no exista una diferencia notoria, es percibido por éste, como un sentimiento de 

                                            
42 ADAMS, J. Stacy. Towards an understanding of inequity. En: The Journal of Abnormal and Social 
Psychology. Noviembre,1963, vol. 67, no 5, p. 425 

Contribuciones 
individuales 

versus 

Contribuciones de los 
demás 

Retribuciones individuales Retribuciones de los 
demás 



 

49 
 

equidad. Por el contrario, si este tipo de relación muestra diferencias se genera un 

sentimiento de inequidad. 

 

Para Adams, existen dos tipos de inequidad: 1. Subcompensación, esta consiste en 

una retribución inferior que recibe la persona, en comparación con el otro, cuando 

la contribución de ambos es equivalente. 2. Sobrecompensación, en este caso la 

persona obtiene una retribución mayor en comparación con el otro, cuando los dos 

hacen una contribución equivalente, es decir en una relación de inequidad siempre 

hay uno sobrecompensado y otro subcompensado. 

 

2.1.6    Teoría de las expectativas de Víctor Vroom. 

 

Según Vroom el trabajador estará motivado cuando crea que su esfuerzo derivará 

en una recompensa esperada que satisfará sus objetivos individuales. Esta teoría 

está concentrada en tres relaciones, la primera es la relación entre esfuerzo y 

desempeño, ya que las personas creen que trabajando de manera intensa 

conllevara a un buen desempeño; la segunda es la relación entre desempeño y 

recompensa, debido a que el individuo cree que su buen desempeño de trabajo le 

traerá recompensas; y la tercera relación es entre recompensas y objetivos 

personales, volviéndose atractivas las recompensas para las personas porque 

satisfacen las necesidades individuales43. 

 

Así mismo, Velásquez44 explica que para Vroom, la motivación es producto de tres 

factores: 1. la valencia, se refiere al valor atribuido por el trabajador a las diferentes 

recompensas; 2. la expectativa, es la estimación propia de la probabilidad de que el 

esfuerzo obtenga éxito; 3. la instrumentalidad, se refiere a que el trabajador espera 

la probabilidad de que su desempeño lo conduzca a obtener recompensas. La 

siguiente ecuación representa la relación entre los tres factores de la motivación, 

según Velásquez. 

                                            
43 VROOM, Víctor. Work and motivation .United States: Wiley. 1964. p. 204-209 
44 VELASQUEZ. Op. Cit., p. 122 
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Valencia x Expectativa x Instrumentalidad= Motivación. 

 

2.1.7 Motivación para el Trabajo, según Fernando Toro Álvarez 

 

Según Toro “La motivación consiste en el interés que una persona experimenta por 

realizar cabalmente las actividades que le han asignado en el trabajo. Se manifiesta 

como responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicación, esfuerzo, 

rendimiento y productividad personal”45.  

 

A partir de las teorías motivacionales mencionadas anteriormente, Fernando Toro 

Álvarez realiza una síntesis conceptual integrándolas en tres dimensiones 

analíticas, estas son: Condiciones motivacionales internas, Medios preferidos para 

obtener retribuciones deseadas en el trabajo y condiciones motivacionales 

externas46. 

 

2.1.7.1 Dimensión de las condiciones motivacionales internas (Toro Álvarez) 
 

En esta dimensión se distinguen tres categorías de variables: 1. las fisiológicas, 

representan las necesidades en sentido biológico, son de naturaleza cíclica ya que 

se desactivan cuando son satisfechas, pero vuelven a aparecer después de 

determinado tiempo. En condiciones normales esta dimensión es común en todas 

las personas, por lo que su generalidad y poca diferenciación hace irrelevante 

cualquier evaluación de estas variables en un contexto laboral. 2. las psicosociales, 

describen valores o intereses más que necesidades en sentido biológico, en estas 

se incluyen los conceptos de reconocimiento, afecto y estima de otros; por lo tanto 

corresponden a la categoría de necesidades sociales de Maslow y las necesidades 

de poder y afiliación expuestas por McClelland. 3. las psicológicas, corresponden a 

las necesidades de seguridad, autoestima y autorrealización propuestas por Maslow 

y la necesidad de logro de McClelland. Estas variables son de carácter afectivo o 

                                            
45  TORO, Fernando. Clima organizacional y productividad laboral. En: Revista Antioqueña de 
economía y desarrollo. 1996. Vol. 49, p. 66-72. 
46 TORO y CABRERA. Op. Cit., p. 52 
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cognitivo y permiten al ser humano derivar sentimientos de acuerdo a su experiencia 

con personas o eventos. 

Las condiciones motivacionales internas, describen situaciones y hechos que tienen 

lugar al interior de la persona motivada. Son importantes, ya que con estas se 

pueden lograr preferencia, persistencia y vigor al comportamiento humano. 

 

2.1.7.2 Dimensión de las condiciones motivacionales externas. (Toro Álvarez) 

 
Esta dimensión comprende dos categorías de variables que tienen por común ser 

externas al individuo y propias de la organización o el puesto de trabajo. 1. Eventos 

externos, corresponde a los factores de higiene y motivación de Herzberg. Estas 

condiciones reúnen la dimensión social del puesto de trabajo y deben analizarse 

según los criterios propios de su condición de estímulos. En este grupo se incluye 

lo relativo al trabajo, que comprende la modalidad de pago, los incentivos 

económicos y constituyen la dimensión económica del puesto de trabajo. En la 

dimensión organizacional del puesto de trabajo que también corresponde a este 

grupo, se encuentran las oportunidades de promoción y la supervisión, ya sea 

centrada en la tarea o centrada en la persona. 2. La categoría de los agentes o 

personas; contiene modos de comportamiento típicos de jefes, colegas, 

subalternos, que pueden llegar a generar acciones a partir de la valoración que el 

empleado hace de estos agentes. Los elementos de esta dimensión pueden 

analizarse con criterios psicológicos y psicosociales. 

 

2.1.7.3 Dimensión de las condiciones de la relación entre lo interno y lo externo. 
(Toro Álvarez) 

 

En esta dimensión se evidencia la relación entre las necesidades personales que 

inciden en cierto tipo de condiciones de trabajo; es decir, que el comportamiento 

humano y el interés de las personas se enfoca a condiciones externas con el 

propósito de que al tenerlas o experimentarlas logren cumplir con deseos o valores 

conscientes, por lo que solo las condiciones externas por separado no determinan 

el comportamiento motivado. En este grupo, se pueden encontrar circunstancias 
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organizacionales que involucran la relación entre las condiciones internas y 

externas, como las metas de trabajo, propuestas con la participación del empleado 

en su definición y la retroalimentación sobre el desempeño. 

 

Introducir todas las dimensiones y categorías conceptuales, expuestas 

anteriormente en un solo instrumento que permita evaluar con mayor detenimiento 

la motivación, es una tarea compleja que implica realizar una investigación teórica 

más exhaustiva, especialmente porque el contexto de hoy es muy diferente al 

contexto donde se plantearon dichas teorías. 

 

En este sentido, teniendo en cuenta la anterior visión integradora de las condiciones 

motivacionales, Fernando Toro diseñó, el Cuestionario de motivación para el trabajo 

(CMT) que contempla tres categorías motivacionales: 1. Las condiciones 

motivacionales internas, son características personales del individuo, de carácter 

afectivo que derivan de sentimientos de agrado o desagrado de acuerdo a la 

experiencia vivida. Esta categoría incluye las variables de logro, poder, afiliación, 

autorrealización y reconocimiento; 2. Condiciones motivacionales externas, son las 

características o circunstancias asociadas al puesto de trabajo y a la actividad 

ocupacional que realiza el empleado, tienen el carácter de incentivos, es decir, 

resultados valorados y apreciados, incluye las variables de supervisión, grupo de 

trabajo, contenido del trabajo, salario y promoción; 3. Medios preferidos para 

obtener retribuciones deseadas en el trabajo, son las acciones instrumentales que 

una persona prefiere emplear para obtener las retribuciones que desea. Esta 

depende de la interacción de las condiciones motivacionales internas con las 

externas, es decir la relación entre el interés particular y el incentivo deseado como 

determinante en la escogencia de la actividad para obtener el beneficio. En este 

grupo se encuentran cinco variables: dedicación a la tarea, aceptación de la 

autoridad, aceptación de normas y valores, requisición y expectación.  

 

En la tabla número 11 se exponen conceptualmente las variables que integran las 

tres categorías del cuestionario de motivación para el trabajo. 
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Tabla 11. Variables del CMT.  

 Variable Concepto 
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 Logro 

Se manifiesta a través de comportamientos caracterizado por el 
deseo de hacer, inventar o crear algo excepcional, por la 
intensión de obtener un cierto nivel de excelencia, de aventajar 
a otros, por la búsqueda de metas a resultados a mediano plazo. 

Poder 

Se manifiesta mediante deseos o acciones que buscan ejercer 
dominio, control o influencia, no solo sobre personas o grupos 
sino también sobre los medios que permiten adquirir o mantener 
el control. 

Afiliación 

Se evidencia a través de la intención o la ejecución de 
comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones 
cálidas y satisfactorias con otras personas. 

Autorrealización 
Evidenciada por deseos o acciones que buscan la utilización en 
el trabajo de las habilidades y conocimientos personales, 
además de su mejora y desarrollo. 

Reconocimiento 

Consiste en la expresión de deseos y realización de actividades 
que buscan obtener de los demás atención, aceptación o 
admiración por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de 
hacer. 
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Supervisión 

Comportamientos de consideración, reconocimiento o 
retroinformación del jefe o representante de la autoridad formal. 
Este factor registra valoración que una persona hace de este tipo 
de trato proveniente de su jefe. 

Grupo de 
trabajo 

Valoración que hace la persona de las condiciones de trabajo 
que le permiten estar en contacto con otros, participar en 
acciones colectivas, compartir, aprender de otros. 

Contenido del 
trabajo 

Valoración que el individuo hace de condiciones intrínsecas del 
trabajo, que le pueden proporcionar autonomía, variedad e 
información sobre su contribución. 

Salario 
Valoración de la retribución económica asociada al desempeño 
en un cargo. 

Promoción 
Valoración de la movilidad ascendente que un puesto de trabajo 
permite a su desempeñante dentro de un contexto 
organizacional. 

Requisición 

Este factor contempla modos de comportamiento que buscan 
alcanzar las retribuciones deseadas influenciando directamente 
a quien pueda concederlas, mediante solicitud directa, 
confrontación o persuasión. 

Expectación 

Se incluyen modos de comportamiento que muestran una actitud 
pasiva de espera o de confianza en las decisiones y 
disposiciones de los mandos, de los jefes, en las 
determinaciones de la autoridad formal. 
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Fuente: Creación propia 

 

 

2.2. MARCO CONCEPTUAL 

 

 

A continuación se exponen las definiciones de los principales términos que se 

consideran necesarios para entender el presente proyecto de investigación, de 

acuerdo a lo planteado por el autor Fernando Toro Álvarez47. 

 

Condiciones de la relación entre lo interno y lo externo: También se denominan 

medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. Estas 

condiciones se refieren a las acciones instrumentales que una persona prefiere 

emplear como medio para obtener retribuciones, la escogencia de dicha acción está 

determinada por la interacción de las condiciones motivacionales internas con las 

internas. 

 

                                            
47 TORO y CABRERA. Op. Cit., p. 61-65 
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Dedicación a la 
tarea 

Pertenecen a este factor los comportamientos laborales 
caracterizados por la consagración de tiempo, esfuerzo e 
iniciativa al trabajo; por el deseo de mostrar en él responsabilidad 
y calidad. 

Aceptación de 
la autoridad 

Incluye modos de comportamiento que manifiestan acato, 
reconocimiento y aceptación tanto de personas investidas de 
autoridad en la organización laboral, como de las decisiones y 
actuaciones de tales personas. 

Aceptación de 
normas y 
valores 

 Se incluyen en este factor modos de comportamiento que 
reflejan la aceptación y puesta en práctica de creencias, valores 
y normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de 
la organización laboral. 

Requisición 

Este factor contempla modos de comportamiento que buscan 
alcanzar las retribuciones deseadas influenciando directamente 
a quien pueda concederlas, mediante solicitud directa, 
confrontación o persuasión. 

Expectación 

Se incluyen modos de comportamiento que muestran una actitud 
pasiva de espera o de confianza en las decisiones y 
disposiciones de los mandos, de los jefes, en las 
determinaciones de la autoridad formal. 
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Condiciones motivacionales externas: Se refiere a las características o 

circunstancias asociadas al puesto de trabajo o actividad ocupacional que realiza la 

persona. Son hechos, condiciones o circunstancias relacionadas con el desempeño, 

que tiene carácter de incentivos, es decir, de resultados valorados y apreciados que 

se derivan de su desempeño o que están presentes en el trabajo. 

 

Condiciones motivacionales internas: Describen situaciones y hechos que tienen 

lugar al interior de la persona motivada. Son elementos o características personales 

del individuo, de carácter afectivo que le permiten derivar sentimientos de agrado y 

desagrado, de su experiencia con personas o con situaciones específicas.  

 

Motivación: Se entiende por motivación “el interés que una persona experimenta por 

realizar cabalmente las actividades que le han asignado en el trabajo. Se manifiesta 

como responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicación, esfuerzo, 

rendimiento y productividad personal”. 

 

Variable aceptación de la autoridad: Incluye modos de comportamiento que 

manifiestan acato, reconocimiento y aceptación tanto de personas investidas de 

autoridad en la organización laboral, como de las decisiones y actuaciones de tales 

personas. 

 

Variable aceptación de normas y valores: Son modos de comportamiento que 

reflejan la aceptación y puesta en práctica de creencias, valores y normas 

relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la organización laboral. 

 

Variable afiliación: Se evidencia a través de la intención o la ejecución de 

comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones cálidas y 

satisfactorias con otras personas. 
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Variable autorrealización: Evidenciada por deseos o acciones que buscan la 

utilización en el trabajo de las habilidades y conocimientos personales, además de 

su mejora y desarrollo. 

 

Variable Contenido de trabajo: Valoración que el individuo hace de condiciones 

intrínsecas del trabajo, que le pueden proporcionar autonomía, variedad e 

información sobre su contribución. 

 

Variable dedicación a la tarea: Son los comportamientos laborales caracterizados 

por la consagración de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo; por el deseo de 

mostrar en él responsabilidad y calidad. 

 

Variable expectación: Se incluyen modos de comportamiento que muestran una 

actitud pasiva de espera o de confianza en las decisiones y disposiciones de los 

mandos, de los jefes, en las determinaciones de la autoridad formal. 

 

Variable grupo de trabajo: Valoración que hace la persona de las condiciones de 

trabajo que le permiten estar en contacto con otros, participar en acciones 

colectivas, compartir, aprender de otros. 

 

Variable logro: Se manifiesta a través de comportamientos caracterizado por el 

deseo de hacer, inventar o crear algo excepcional, por la intensión de obtener un 

cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros, por la búsqueda de metas a 

resultados a mediano plazo. 

 

Variable poder: Se manifiesta mediante deseos o acciones que buscan ejercer 

dominio, control o influencia, no solo sobre personas o grupos sino también sobre 

los medios que permiten adquirir o mantener el control. 

 

Variable Promoción: Valoración de la movilidad ascendente que un puesto de 

trabajo permite a su desempeñante dentro de un contexto organizacional. 
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Variable reconocimiento: Consiste en la expresión de deseos y realización de 

actividades que buscan obtener de los demás atención, aceptación o admiración 

por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de hacer. 

 

Variable requisición: Contempla modos de comportamiento que buscan alcanzar las 

retribuciones deseadas influenciando directamente a quien pueda concederlas, 

mediante solicitud directa, confrontación o persuasión. 

 

Variable salario: Valoración de la retribución económica asociada al desempeño en 

un cargo. 

 

Variable supervisión: Comportamientos de consideración, reconocimiento o 

retroinformación del jefe o representante de la autoridad formal. Registra valoración 

que una persona hace de este tipo de trato proveniente de su jefe. 

 

 

2.3. ESTADO DEL ARTE  

 

 

En la revisión de la literatura académica sobre la motivación laboral, predominan 

estudios de caso, basados en teorías motivacionales y comportamiento 

organizacional. En dichos estudios se relaciona constantemente el término 

motivación con el de satisfacción, sin embargo, para Toro, motivación y satisfacción 

son dos realidades psicológicas diferentes, que aunque tienen relación con la 

productividad provocan efectos diferentes sobre ésta48. 

 

Particularmente, Zubiri considera que “la satisfacción y la motivación son factores 

que se complementan en la estructura de una empresa”, entendiendo la satisfacción 

                                            
48  TORO, Fernando. Clima organizacional y productividad laboral. Op. Cit., p. 67. 
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laboral como incidente en la actitud de los trabajadores frente a sus obligaciones y 

dependiente entre el balance que hace el individuo entre el trabajo real y sus 

expectativas49. Por su parte para Ucros, Sánchez y Blanco “la motivación se refiere 

a un impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta y la satisfacción en el 

bienestar que percibe el individuo cuando logra lo que desea o alcanza una meta”50. 

Para Navarro, Yepes, Ayala y Quijano, “la motivación es el grado de esfuerzo que 

las personas están dispuestas a ejercer en su trabajo”51. 

 

Chang considera que el conocimiento de los factores motivacionales y la 

satisfacción de necesidades laborales, representa el principal punto de partida para 

mejorar el desempeño y alcanzar las metas organizacionales52. Según Page & 

Vella-Brodrick: “Se ha demostrado que el bienestar de los empleados es 

fundamental para lograr el éxito de la organización”53. Otro de los beneficios que 

puede obtener la organización es el incremento de la productividad de sus 

trabajadores, pues según Khan & Shahzad54 y Bechetti, Castriota & Tortia55, la 

productividad está fuertemente influenciada por la motivación, lo cual significa que 

a mayor motivación mayor productividad.  

 

                                            
49  ZUBIRI, Félix. Satisfacción y motivación profesional. En: Anales del Sistema Sanitario de Navarra. 

2013.  Vol. 36 No 2, p.193-196. 
50 UCROS., Marlenis; SÁNCHEZ, José, y CARDEÑO, Noralbis. Satisfacción laboral en docencia, 
investigación y extensión, de los profesores de educación superior en la Guajira Colombia.  En: 
Revista Internacional Administración & Finanzas, vol 8 No 4,  2015, p. 107-116 
51 NAVARRO, José, et al. An integrated model of work motivation applied in a multicultural sample. 
En: Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, 2011, vol. 27 No. 3, p. 177-190 
52  CHANG, América Lucia. Estudio de la motivación laboral y el conocimiento de la necesidad 
predominante según la teoría de las necesidades de McClelland, en los médicos del Hospital 
Nacional Arzobispo Loayza. Tesis Magíster de Gerencia en Servicios de Salud. Lima, Perú. 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de medicina humana. Unidad de postgrado, 
2010. 61 p. 
53 PAGE, K & VELLA-BRODRICK, D. The 'what','why'and 'how'of employee well-being: A new model. 
Citado por RODRIGUEZ, Alfredo & SANZ-VERGEL, Ana. Happiness and well-being at work: A 
special issue introduction. Journal of work and organizational psychology. 2013, p. 95 
54  KHAN, Shazad; & SHAHZAD, Saqib. Drivers of motivation and its impact on employee’s 

productivity. A comparative study of Public & Private Universities Teachers KPK Pakistan. En: 
International Journal of Information, Business and Management. 2012, Vol 4, No 2. p 38-45 
55  BECHETTI, Leonardo; CASTRIOTA, Stefano & TORTIA, Ermanno. Productivity, wages and 
intrinsic motivation in social enterprises. En:  AICCON Working Papers, January, 2009, p. 1-34  

https://www.academia.edu/1061379/Productivity_wages_and_intrinsic_motivation_in_social_enterprises
https://www.academia.edu/1061379/Productivity_wages_and_intrinsic_motivation_in_social_enterprises
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Diferentes estudios de caso sobre la motivación laboral, han concluido que existen 

diversos factores, que influyen en la motivación del empleado, en el caso del estudio 

realizado por Ancona, Camacho y García, los factores motivacionales son el 

incentivo económico, la estabilidad de vida y relaciones interpersonales”56; para 

Bustamante57 y García58, dichos factores son la comunicación cara a cara tanto con 

superiores como con compañeros y el liderazgo participativo; y finalmente, para 

Herrera y Sánchez 59 , estos factores son el reconocimiento, clima amigable y 

compromiso afectivo. De acuerdo a lo mencionado anteriormente, el aspecto salarial 

no siempre es el principal factor motivacional para los trabajadores, inclusive 

Bechetti, Castriota & Tortia60 y Sánchez-Sellero, Sánchez-Sellero, Sánchez-Sellero 

y Cruz61, consideran que existen algunos trabajadores que están dispuestos a 

aceptar salarios más bajos a cambio de beneficios e incentivos no económicos y un 

ambiente laboral agradable. En este sentido, Zubiri62 plantea el concepto de salario 

emocional como la valoración que hace el profesional a la flexibilidad, autonomía, 

formación y programas de apoyo que ofrece la organización. Los factores 

motivacionales dependen del lugar y el tipo de población escogida para realizar un 

estudio de investigación, ya que se encuentran estrechamente relacionados con las 

características personales y culturales. 

 

Según Bustamante63 y Chang64, la relación entre las variables inestabilidad laboral 

y motivación es de proporcionalidad inversa, así lo demuestran los resultados de la 

                                            
56 ANCONA, María del Carmen; CAMACHO, Manuela y GARCÍA, Cecilia. Motivación laboral en 

empleados administrativos de la Universidad Juárez Autónoma de Tabasco. En: Revista 
Internacional Administración y Finanzas, Vol. 5 No 4, 2012. p 124 
57 BUSTAMANTE, Edilson. El clima de la comunicación, la motivación y la satisfacción laboral en un 
proceso de atención primaria en Colombia. En: Revista de comunicación y salud, 2013 Vol. 3 No 1. 
p 45 
58 GARCIA, Diosveni. Op. cit., p. 9.  
59 HERRERA, Juan Manuel y SÁNCHEZ, Irene. Satisfacción laboral en trabajadores del IPN. Un 
análisis estructural. En: Ra Ximhai, mayo-agosto, 2012, vol. 8 No 2. P. 217-232. 
60 BECHETTI, CASTRIOTA, TORTIA. Op. Cit., p 17. 
61 SANCHEZ-SELLERO, María Carmen, et al. Características organizacionales de la satisfacción 
laboral en España. En: Revista de Administración de empresas, 2013, vol. 54 No 5, p 537-547 
62 ZUBIRI. Op. cit.,  p. 195 
63 BUSTAMANTE. Op. cit.,  p. 44 
64 CHANG. Op. cit., p. 43 
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investigación realizada por estos autores, quienes encontraron que el personal 

contratado por prestación de servicios de sus respectivos estudios de caso, 

presentaban menor motivación que el personal nombrado. Bien es sabido que 

existen diferentes tipos de contratación laboral, que ofrecen diversos beneficios al 

trabajador según sea el caso, esto de entrada puede generar inequidad e 

incertidumbre y por ende, influir en el grado de motivación y desempeño del 

trabajador. 

 

La motivación y la satisfacción son dos variables que influyen directamente la vida 

laboral y personal del trabajador, reflejados en su actitud hacia el trabajo y afectando 

su desempeño y productividad. Sin embargo, al ser dos realidades psicológicas 

diferentes, no presentan una relación directa entre éstas, es decir que una persona 

satisfecha no necesariamente va a sentirse motivada y ser productiva para la 

organización en la que trabaje. Para Toro 65 , lo anterior obedece a que la 

productividad de un trabajador es causada entre otras condiciones por la motivación 

y no por su nivel de satisfacción; es decir, que si se abordara únicamente la 

satisfacción del empleado se podrían encontrar casos de personas con altos niveles 

de satisfacción por las condiciones que les brinda su trabajo, pero que finalmente 

no están motivados para desarrollar su trabajo de manera productiva. Por esta razón 

este trabajo de investigación se centra en el factor de motivación laboral. 

 

En la revisión bibliográfica realizada para la presente investigación, no se 

encontraron estudios sobre la motivación laboral en Instituciones de educación 

superior públicas, aunque se encontró un estudio sobre este tema en una institución 

pública de educación básica y media, ubicada en el sector norte de la dorada; 

realizado por Mejía66 como trabajo de grado de magíster en la ciudad de Manizales. 

                                            
65 TORO. Op. Cit., p. 68. 
66  MEJIA, Liliana. Factores motivacionales presentes en docentes de una institución educativa 
pública del sector norte de la dorada, y su relación con el clima laboral. Trabajo de grado para optar 
al título de Magíster en Gerencia del Talento Humano. Manizales. Universidad de Manizales. 
Facultad de Ciencias sociales y humanas.2014. 93 p. 
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El objetivo de la anterior investigación era analizar si existe relación entre el clima 

laboral de la institución y los factores motivacionales presentes en sus docentes, 

para lo cual se analizaron los factores motivacionales presente en los docentes, a 

través del cuestionario de motivación para el trabajo (CMT) realizado por el 

psicólogo Colombiano Fernando Toro Álvarez en 1984,  que se relacionaron con el 

cuestionario de clima laboral llamado TECLA, que permite medir el clima 

organizacional, el cual fue construido por Hoyos y Bravo en 1974; la autora concluyó 

que la motivación y el clima no presentan un alto nivel de corresponsabilidad en el 

estudio de caso que realizó. 

 

 

2.4 MARCO CONTEXTUAL 

 

 

“La Universidad del Valle fue creada por la Ordenanza #12 de 1945 (junio 11) de la 

asamblea Departamental del Valle del Cauca, con el nombre de "Universidad 

Industrial del Valle del Cauca". Este nombre fue cambiado posteriormente (en 1954) 

por la Ordenanza #10 al que actualmente tiene: "Universidad del Valle”67. 

 

La Universidad es reconocida nacionalmente por su amplio cubrimiento en las áreas 

de humanidades y por el fuerte desarrollo en la investigación científica y tecnología 

aplicada. Esta institución cuenta con siete facultades y dos institutos68: 

 

Las facultades que integran la Universidad son las de Artes Integradas, Ciencias 

Naturales y Exactas, Ciencias de la Administración, Salud, Ciencias Sociales y 

Económicas, Humanidades e Ingeniería; A su vez los Institutos que la conforman 

son el de Educación y Pedagogía y el de Psicología. 

 

                                            
67 UNIVERSIDAD DEL VALLE. Disponible en: http://www.univalle.edu.co/facultades.html. Rev. 15 
enero 2015 
68 Ibíd. Rev. 18 enero 2015 
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El marco contextual de la Decanatura de la Facultad de ingeniería, objeto de 

investigación de este estudio, se encuentra circunscrito dentro de los determinantes 

que caracterizan la totalidad de la facultad en la Universidad del Valle. A 

continuación se enlistan dichas características que contextualizan la facultad: 

 

La facultad de Ingeniería 69  cuenta con más de seis décadas de historia, 

confundiéndose incluso con la historia general de la Universidad. Esta facultad es 

la más grande en el área de ingeniería del suroccidente del país, en tamaño, calidad 

y cantidad de programas académicos de pregrado y posgrado, así como en grupos 

y proyectos de investigación, programas con acreditación de alta calidad, formación 

docente, número de estudiantes y ante todo, calidad académica e investigativa.  

 

La Decanatura de la Facultad de Ingeniería, está encargada de la Coordinación 

administrativa y la oficina de extensión y comunicaciones, a su vez, se encuentra 

compuesta por dos dependencias, la primera la Vicedecanatura de Investigación y 

posgrados, la cual tiene bajo su responsabilidad los comités de posgrado e 

investigación; la segunda dependencia es la Vicedecanatura académica, 

responsable de la Coordinación académica, la Oficina de práctica y egresados y el 

Programa de mejoramiento continuo. 

 

Historia 

Desde su origen, la historia de la Facultad de Ingeniería se confunde con la historia 

misma de la Universidad del Valle70. 

 

En 1945 cuando mediante la Ordenanza No 12 de la Asamblea Departamental se 

creó la entonces Universidad Industrial del Valle del Cauca, la institución contaba 

con las Facultades de Arquitectura y de Química Industrial. Esta última se convirtió 

                                            
69  UNIVERSIDAD DEL VALLE. FACULTAD DE INGENIERIA. Disponible en: 
http://ingenieria.univalle.edu.co/historia.php. Rev. 29 noviembre 2014 
70   UNIVERSIDAD DEL VALLE. FACULTAD DE INGENIERIA. Disponible en: 
http://ingenieria.univalle.edu.co. Rev. 29 noviembre 2014 

 

http://ingenieria.univalle.edu.co/historia.php
http://ingenieria.univalle.edu.co/
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luego en la Facultad de Ingeniería Química y es el más antiguo Plan de Estudios de 

Ingeniería de la Universidad del Valle.  

En 1947 tuvo lugar la creación de la Facultad de Ingeniería Eléctrica y con ello las 

primeras promociones de ingenieros electromecánicos que luego derivaron en 

ingenieros mecánicos y en electricistas. 

 

Hacia 1961 se creó la Facultad de Ingeniería Sanitaria y entre 1968 y 1980 se 

establecen las carreras de Ingeniería Agrícola, Ingeniería Civil, Ingeniería Industrial 

y Estadística.  

 

En el primer quinquenio de 1990 se amplía la oferta de planes de estudio de 

pregrados y se inician las Ingenierías Electrónica, de Sistemas, de Materiales y 

Topográfica.  

 

En ese mismo momento se establecen los Magísteres de Ingeniería Sanitaria y 

Ambiental, Automática, Ingeniería Química, Ingeniería Civil y se inician las 

especializaciones de Automatización Industrial, Materiales de Ingeniería y Ciencias 

Térmicas entre otras. Desde sus inicios, la mayor responsabilidad de la Facultad de 

Ingeniería fue la de vincularse activa y creativamente en el desarrollo físico y 

tecnológico de la región y ese compromiso se ha mantenido y fortalecido con el 

paso del tiempo.  

 

Fe de ello pueden dar los miles de egresados formados con la más alta calidad, 

excelencia académica y responsabilidad que a lo largo de estos años se han 

destacado en distintos escenarios a nivel nacional e internacional, dejando el alto el 

nombre del país y el de la Universidad del Valle.  

 

Al segundo semestre del 2014, la Facultad de Ingeniería está integrada por 4.480 

estudiantes, de los cuales 3.835 pertenecen a pregrado, 645 de postgrado y en los 

últimos cinco años ha egresado 3.990 estudiantes de pregrado, tanto de carreras 
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tecnológicas como profesionales y 714 de posgrado, entre especialización, maestría 

y doctorado.71 

 

Misión, Visión y Unidades académicas de la facultad72 

 

La Facultad de Ingeniería cumple la Misión de la Universidad en lo que respecta al 

campo de la Ingeniería y el posicionamiento tecnológico del país frente a la 

competencia internacional, involucrando la variable medioambiental como elemento 

esencial del Desarrollo Sostenible.  

 

La Facultad de Ingeniería será un eje para el desarrollo del Valle del Cauca, en 

particular, y de las regiones del Suroccidente y del Pacífico colombiano, en general. 

 

Visión de la facultad 

La Facultad de Ingeniería será una institución a la vanguardia de la Educación 

Superior Tecnológica de nivel internacional, con un alto reconocimiento regional, 

nacional e internacional, que responde a las necesidades de formación de la región 

y contribuye al desarrollo sostenible a través de sus egresados, sus investigaciones 

y programas de extensión. Será una Facultad comprometida, con alto contenido 

social y responsabilidad ética frente al capital humano, los recursos del ambiente y 

los generadores de riqueza y bienestar para la sociedad.  

 

Esta facultad está estructurada en once unidades académicas, que comprenden las 

Escuelas de estadística, Ingeniería civil y Geomática, Ingeniería de alimentos, 

Ingeniería de materiales, Ingeniería de Recursos naturales y del ambiente-

EIDENAR, Ingeniería de sistemas y computación, Ingeniería eléctrica y electrónica, 

Ingeniería industrial, Ingeniería mecánica, Ingeniería química y el Instituto CINARA. 

 

                                            
71  UNIVERSIDAD DEL VALLE. FACULTAD DE INGENIERIA. Disponible en: 
http://ingenieria.univalle.edu.co. Rev. 29 noviembre 2014 
72  Ibíd. Revisado el 26 de marzo de 2015 

 

http://ingenieria.univalle.edu.co/
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Programas académicos73 

 

La facultad de Ingeniería cuenta con trece programas profesionales y cinco 

programas tecnológicos, nueve programas de especialización, maestría en 

estadística, desarrollo sustentable y en doce áreas de la ingeniería, también cuenta 

con un programa de doctorado en ingeniería con oferta en ocho programas de 

ingeniería, en la tabla 12 se organizó la oferta de programas ofrecidos por la 

Facultad para facilitar la lectura. 

 
Tabla 12 Programas académicos de la Facultad de Ingeniería.  

Programas de pregrado:  Tecnologías 

Estadística 
Ingeniería Agrícola 
Ingeniería Civil 
Ingeniería de Alimentos 
Ingeniería de Materiales 
Ingeniería de Sistemas 
Ingeniería Eléctrica 
Ingeniería Electrónica 
Ingeniería Industrial 
Ingeniería Mecánica 
Ingeniería Química 
Ingeniería Sanitaria y Ambiental 
Ingeniería Topográfica 

Tecnología en sistemas 
Tecnología en electrónica 
Tecnología en alimentos 
Tecnología en ecología y manejo 
ambiental 
Tecnología en manejo y conservación de 
suelos y aguas 

Especializaciones Maestrías 

Estadística aplicada 
Especialización en estructuras 
Especialización en geomática 
Especialización en redes de comunicación 
Especialización en sistemas de transmisión 
y distribución de energía eléctrica 
Especialización en automatización 
industrial 
Especialización en ingeniería sanitaria y 
ambienta 
Especialización en Gestión de la innovación 
tecnológica 
Especialización en logística 
 

Maestría en estadística 
Maestría en desarrollo sustentable 
Áreas de la ingeniería: Estadística,  
Ingeniería Civil 
Ingeniería de Alimentos 
Ingeniería de Materiales 
Ingeniería de Sistemas 
Ingeniería Eléctrica y Electrónica 
Ingeniería Industrial 
Ingeniería Mecánica 
Ingeniería aeroespacial 
Ingeniería Química- profundización 
Ingeniería Química – investigación 
Ingeniería Sanitaria y Ambiental – 
investigación 
Ingeniería Sanitaria y Ambiental - 
profundización 
Ingeniería Topográfica 

                                            
73  Ibíd. Revisado el 26 de marzo de 2015 

http://escuelaestadistica.univalle.edu.co/pregrado.html
http://eidenar.univalle.edu.co/ingenieriaagricola.htm
http://eicg.univalle.edu.co/paic.html
http://ingealimentos.univalle.edu.co/paginas/ingenieria.php
http://eimat.univalle.edu.co/index.php/prog-academico/pregrado
http://eisc.correounivalle.edu.co/home/ingenieriasistemasEISC
http://ingenieria.univalle.edu.co/index.php/programa-ingenieria-electrica
http://eiee.univalle.edu.co/Programas/IngenieriaElectronica.html
http://industrial.univalle.edu.co/index.php/programas-academicos/programa-pregrado
http://eime.univalle.edu.co/ing_mecanica.html
http://ing-quimica.univalle.edu.co/index.php/pregrado
http://eidenar.univalle.edu.co/ingenieriasanitaria.htm
http://ingenieriatopografica.univalle.edu.co/index.html
http://escuelaestadistica.univalle.edu.co/pregrado.html
http://eicg.univalle.edu.co/paic.html
http://ingealimentos.univalle.edu.co/paginas/ingenieria.php
http://eimat.univalle.edu.co/index.php/prog-academico/pregrado
http://eisc.correounivalle.edu.co/home/ingenieriasistemasEISC
http://ingenieria.univalle.edu.co/index.php/programa-ingenieria-electrica
http://eiee.univalle.edu.co/Programas/IngenieriaElectronica.html
http://industrial.univalle.edu.co/index.php/programas-academicos/programa-pregrado
http://eime.univalle.edu.co/ing_mecanica.html
http://ing-quimica.univalle.edu.co/index.php/pregrado
http://ing-quimica.univalle.edu.co/index.php/pregrado
http://eidenar.univalle.edu.co/ingenieriasanitaria.htm
http://eidenar.univalle.edu.co/ingenieriasanitaria.htm
http://ingenieriatopografica.univalle.edu.co/index.html
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Doctorado 

Programas: 
Ingeniería Civil y Geomática 
Ingeniería de Alimentos 
Ingeniería de Materiales 
Ingeniería de la Computación 
Ingeniería Eléctrica y Electrónica 
Ingeniería Química 
Ingeniería Sanitaria y Ambiental  
Ingeniería Industrial 

Fuente: Elaboración propia. 

Organigrama 

A continuación se presenta la estructura organizacional de la Facultad de Ingeniería 

de la Universidad Del Valle. 

 
Figura 5. Organigrama de la Facultad de Ingeniería.  

 

 

Fuente. http://ingenieria.univalle.edu.co 

http://eicg.univalle.edu.co/paic.html
http://ingealimentos.univalle.edu.co/paginas/ingenieria.php
http://eimat.univalle.edu.co/index.php/prog-academico/pregrado
http://eisc.correounivalle.edu.co/home/ingenieriasistemasEISC
http://ingenieria.univalle.edu.co/index.php/programa-ingenieria-electrica
http://eiee.univalle.edu.co/Programas/IngenieriaElectronica.html
http://ing-quimica.univalle.edu.co/index.php/pregrado
http://eidenar.univalle.edu.co/ingenieriasanitaria.htm
http://eidenar.univalle.edu.co/ingenieriasanitaria.htm
http://ingenieria.univalle.edu.co/
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2.5 MARCO LEGAL  

 

 

El marco legal de esta investigación se encuentra suscrito al Decreto 1567 de 

199874, por el cual se crean el sistema nacional de capacitación y el sistema de 

estímulos para los empleados del Estado, que prestan sus servicios en las 

entidades regidas por la Ley 443 de 199875. En el artículo 1, de esta ley se define: 

“La carrera administrativa es un sistema técnico de administración de personal que 

tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administración pública y ofrecer 

igualdad de oportunidades para el acceso al servicio público, la capacitación, la 

estabilidad en los empleos y la posibilidad de ascenso”76. Así mismo en el artículo 

3, se incluye al personal administrativo de las Instituciones de Educación Superior 

de todos los niveles, como campo de aplicación de esta ley. 

 

En el Titulo 1 del decreto, se disponen las normativas del Sistema Nacional de 

Capacitación. En el capítulo 1, se expone que el propósito de las capacitaciones es 

generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de 

aprendizaje y de acción, a su vez uno de sus objetivos principales, según el artículo 

5, es facilitar la preparación permanente de los empleados con el fin de elevar sus 

niveles de satisfacción personal y laboral, así como de incrementar sus 

posibilidades de ascenso dentro de la carrera administrativa. En el capítulo 2, se 

establece como obligatorio la inclusión de programas de inducción y de reinducción 

en los planes institucionales de cada entidad, definidos como procesos de formación 

y capacitación dirigidos a facilitar y a fortalecer la integración del empleado a la 

cultura organizacional.  

 

                                            
74 COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PÚBLICA. Decreto 1567 de 

1998. (5, agosto, 1998). Por el cual se crean el sistema nacional de capacitación y el sistema de 
estímulos para los empleados del Estado. Diario oficial. Bogotá, D.C., 1998. No. 43.358. P. 1-15. 
75 COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 443 de 1998. (11, junio, 1948). Por la cual se 
expiden normas sobre carrera administrativa y se dictan otras disposiciones. Diario oficial. Bogotá, 
D.C., 1998. No. 43320. P. 36-76. 
76 Ibíd., p. 36.  
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El Sistema de Estímulos para los Empleados del Estado, se encuentra detallado en 

el Titulo 2 del mismo decreto, cuyas finalidades, según el capítulo 1, son las 

siguientes: 

 

“a) Garantizar que la gestión institucional y los procesos de administración del talento 

humano se manejen integralmente en función del bienestar social y del desempeño 

eficiente y eficaz de los empleados; 

 

b) Proporcionar orientaciones y herramientas de gestión a las entidades públicas para que 

construyan una vida laboral que ayude al desempeño productivo y al desarrollo humano de 

los empleados; 

c) Estructurar un programa flexible de incentivos para recompensar el desempeño efectivo 

de los empleados y de los grupos de trabajo de las entidades; 

 

d) Facilitar la cooperación interinstitucional de las entidades públicas para la asignación de 

incentivos al desempeño excelente de los empleados”77. 

 

Por otra parte, en el capítulo 3, del Sistema de Estímulos para los Empleados del 

Estado, se especifican las finalidades de los programas de bienestar social, las 

cuales se detallan a continuación:  

 

“a) Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la 

creatividad, la identidad, la participación y la seguridad laboral de los empleados de la 

entidad, así como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempeño;  

 

b) Fomentar la aplicación de estrategias y procesos en el ámbito laboral que contribuyan al 

desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al 

servicio público y al mejoramiento continuo de la organización para el ejercicio de su función 

social; 

c) Desarrollar valores organizacionales en función de una cultura de servicio público que 

privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el 

                                            
77 COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PÚBLICA. Op. Cit., p. 8 
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compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad; d) Contribuir, a través de 

acciones participativas basadas en la promoción y la prevención, a la construcción de un 

mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados y de su grupo 

familiar; 

 

e) Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que 

prestan los organismos especializados de protección y previsión social a los empleados y 

a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las 

normas y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional”78.  

 

Otra de las reglamentaciones en las que se encuentra suscrito el marco legal de la 

esta investigación es el Acuerdo No. 025 de Diciembre 19 de 201479 (Ver anexo A), 

por el cual se expide el Estatuto de la Administración del Personal Administrativo y 

de la carrera administrativa especial de la Universidad del Valle, donde se 

establecen las políticas y principios básicos que regulan el sistema de 

administración de personal. 

 

El anterior acuerdo, según el artículo 2°, está regido por la Constitución Política de 

la República de Colombia, las leyes y normas reglamentarias que se apliquen 

expresamente a los entes universitarios autónomos, los acuerdos pertinentes del 

Consejo Superior de la Universidad del Valle, los reglamentos internos de la 

Institución, la Convención Colectiva de Trabajo vigente para los trabajadores 

oficiales y los acuerdos vigentes suscritos entre la Universidad y la representación 

sindical, ratificados por el Consejo Superior de esta Institución. 

 

Los empleos en la Universidad del Valle, con cargos administrativos, según el 

artículo 4°, se clasifican de la siguiente manera:  

                                            
78 COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PÚBLICA. Op. Cit., p. 11 
79  CONSEJO SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE. Acuerdo No 25 de 2014 (19, 

Diciembre, 2014). Por el cual se expide el Estatuto de la Administración del Personal Administrativo 
y de la Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle. Cali, Valle. 2014. No. 025-2014. 
P. 1-55. 
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 Empleos de carrera administrativa: Son aquellos empleos designados como 

tales por la normatividad interna de la Universidad (artículo 13º). 

 Empleos de libre nombramiento y remoción: Serán de libre nombramiento y 

remoción los empleos a los que corresponda la dirección académica o 

administrativa de la Universidad del Valle, los que tengan como función 

principal el manejo de bienes o dineros, los que tengan funciones de 

vigilancia o supervisión y aquellos que por la naturaleza de sus funciones 

requieran confianza especial de los directivos (artículo 14). 

  Empleos de periodo fijo: Son los empleos que de acuerdo con la 

normatividad vigente, la Universidad del Valle provee para un período 

determinado (artículo 15°). 

  Empleos de carácter temporal: De acuerdo con las necesidades del servicio 

y de manera excepcional, el Consejo Superior de la Universidad del Valle 

podrá crear en su planta de cargos Empleos de Carácter Temporal que 

deberán observar la nomenclatura, clasificación, estructura salarial y 

prestacional de los empleos de la Planta de Cargos de la Institución (artículo 

16º). 

 

Según el artículo 17°, los empleos de cargos administrativos en la Universidad del 

Valle se clasificarán según la naturaleza de las funciones, la índole de sus 

responsabilidades y los requisitos exigidos para su desempeño en los siguientes 

niveles jerárquicos: 

 

 Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones 

de dirección general, de formulación de políticas institucionales y de 

adopción de planes, programas y proyectos. 

 Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, 

aconsejar y asesorar directamente a los empleados públicos de la alta 

dirección de la Universidad del Valle.  
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 Nivel Ejecutivo. Comprende los empleos cuyas funciones consisten en la 

dirección, coordinación, supervisión y control de las divisiones, unidades o 

secciones de la Universidad del Valle, encargadas de ejecutar y desarrollar 

las políticas, planes, programas y proyectos.  

 Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecución 

y aplicación de los conocimientos propios de una formación profesional 

reconocida por la ley y que según su complejidad y competencias exigidas, 

les pueda corresponder funciones de coordinación, supervisión y control de 

áreas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos 

institucionales.  

 Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo 

de procesos y procedimientos en labores técnicas, así como las relacionadas 

con la aplicación de la ciencia y la tecnología.  

 Nivel Asistencial y Operativo. Comprende los empleos cuyas funciones 

implican el ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas 

propias de los niveles superiores o de labores que se caracterizan por el 

predominio de actividades manuales o tareas de simple ejecución. 

 

En cuanto a lo que se refiere a la remuneración básica de cada cargo, está 

determinada por la asignación mensual del mismo, dentro del escalafón establecido 

en la Universidad del Valle. Para cada uno de los cargos existen diferentes grados 

que denotan niveles de remuneración económica, es decir, cuando un empleado 

desea nivelarse salarialmente debe cumplir con unos requisitos de educación, 

experiencia y otros afines al cargo, que indicarán el grado alcanzado, esto sumado 

a la remuneración básica conforman la asignación mensual de cada uno de los 

empleados administrativos de la Institución. 

 

En lo que se refiere a la provisión de los empleos en esta Institución se realiza de la 

siguiente manera, de acuerdo al artículo 35° del Acuerdo 025: 
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 Nombramiento ordinario: es el que tiene por objeto la provisión de cargos de 

carrera administrativa, de libre nombramiento y remoción, de periodo fijo y 

temporales. 

 Nombramiento provisional: se aplica cuando se produce una vacante en 

forma definitiva o temporal de empleos públicos de carrera administrativa y 

mientras se provee el cargo correspondiente. La duración máxima de este 

nombramiento será de seis (6) meses calendario no prorrogable.  

 Nombramiento en periodo de prueba: el nombramiento para un cargo de 

carrera administrativa se hace en período de prueba cuando el mismo 

recaiga en una persona que haya sido seleccionada por el sistema de méritos 

a través de un concurso.  

 Contrato de trabajo a término indefinido: es el que tiene por objeto la provisión 

de empleos de trabajadores oficiales, de acuerdo con lo establecido en este 

estatuto. los trabajadores oficiales, se vincularán en período de prueba 

cuando hayan sido seleccionados por el sistema de méritos a través de un 

concurso. Igualmente, se tendrá en cuenta lo dispuesto en la convención 

colectiva de trabajo vigente. 

 Contrato de trabajo a término fijo: se aplica cuando se produce una vacante 

en forma definitiva de empleos de trabajadores oficiales y mientras se provee 

el cargo correspondiente. La duración máxima de un contrato de trabajo a 

término fijo será de seis (6) meses calendario no prorrogable. 

 

El movimiento interno de personal es un conjunto de procedimientos internos, 

orientados a seleccionar candidatos vinculados a la institución potencialmente 

calificados y con las competencias requeridas para ocupar cargos dentro de la 

universidad, contemplado en el Artículo 41º. Se da cuando al presentarse la vacante 

definitiva en un cargo, la universidad opta llenarla mediante la reubicación de su 

personal administrativo, el cual puede ser transferido mediante traslado horizontal 

o ascendido mediante concurso de ascenso.  

. 
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El personal que ocupa los anteriores empleos está regido por los siguientes 

derechos y deberes, según el artículo 8° y 9° respectivamente. 

 

Derechos. 

“a) Recibir trato respetuoso por parte de los distintos miembros de la comunidad 

universitaria.  

b) Participar en los concursos de mérito que les permitan promoverse en el servicio de 

conformidad con las disposiciones del presente Estatuto y sus reglamentos.  

c) Reclamar que la Universidad del Valle cumpla con ellos, de manera oportuna, sus 

obligaciones laborales. 

 d) Acceder a la Seguridad Social en la forma y condiciones previstas en la Ley.  

e) Recibir los estímulos e incentivos, programas de bienestar universitario y capacitación, 

de conformidad con la reglamentación y las políticas institucionales. 

 f) Asociarse y ejercer el derecho de negociación colectiva de acuerdo con lo dispuesto en 

los artículos 38, 39 y 55 de la Constitución Política, en la Ley y en los convenios 

internacionales reconocidos por la Ley colombiana. La Universidad del Valle tendrá el deber 

de promover la concertación y los demás medios para la solución pacífica de los conflictos 

colectivos de trabajo.  

g) Elegir y ser elegidos como representantes en las instancias y cuerpos colegiados donde 

la Ley y las normas internas prevean su participación.  

h) Recibir evaluación sistemática, periódica, objetiva e imparcial de su desempeño laboral, 

de acuerdo con la normatividad vigente.  

i) Presentar iniciativas y/o peticiones a la Universidad del Valle, la cual debe darles trámite 

y respuesta oportuna y pertinente, en atención a lo dispuesto en el artículo 23°.- de la 

Constitución Política. 

 j) Solicitar y obtener permisos y licencias en los casos previstos en la Ley, en el presente 

Estatuto y en las normas internas de la Universidad del Valle”. 

 

Deberes 

“a) Promover el cumplimiento de los fines de la Universidad del Valle y realizar las 

actividades propias de sus cargos.  

b) Respetar los derechos de la comunidad universitaria sin distingo de cultura, etnia, 

género, edad, origen nacional o familiar, lengua, religión, condición social y física, opinión 
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política o filosófica y darles un trato coherente con los principios constitucionales de 

democracia, participación e igualdad, de acuerdo con los valores universitarios y el 

desempeño de la función pública.  

c) Ser ejemplo de rectitud, compartir la naturaleza y fines de la Universidad del Valle y 

ejercer con ética, eficacia, economía, celeridad, diligencia, eficiencia e imparcialidad las 

funciones y actividades que les sean encomendadas, absteniéndose del abuso o ejercicio 

indebido del cargo o función. 

d) Aceptar que su desempeño sea evaluado de conformidad con las disposiciones 

estatutarias y reglamentarias vigentes, en forma sistemática, periódica, objetiva e imparcial. 

e) Cumplir con las directrices de las autoridades de la Universidad del Valle, de conformidad 

con las normas y principios de la Institución.  

f) Cumplir las órdenes inherentes a las funciones del cargo que les impartan sus superiores 

jerárquicos.  

g) Vigilar y salvaguardar los intereses de la Universidad del Valle. Utilizar, custodiar y 

salvaguardar para los fines a que están afectos los documentos, la información, los equipos, 

instrumentos y demás recursos de trabajo y los valores que por razón del desempeño de 

su empleo, cargo o función, les sean asignados, evitando su sustracción, destrucción, 

ocultamiento o utilización indebidos, salvo en los eventos de caso fortuito o fuerza mayor. 

h) Desempeñar sus empleos, cargos o funciones sin obtener o pretender obtener beneficios 

adicionales a las contraprestaciones legales o contractuales.  

i) Realizar personal y oportunamente las tareas que les sean confiadas y responder por el 

uso de la autoridad que les ha sido otorgada o de la ejecución de las órdenes que puedan 

o les puedan impartir sin que en ningún caso queden exentos de la responsabilidad que les 

corresponda a sus subordinados.  

j) Ejercer sus funciones consultando permanentemente los intereses del bien común. k) 

Poner en conocimiento de la Universidad del Valle y de las autoridades competentes, las 

situaciones que los inhabiliten para participar en el trámite de los asuntos sometidos a su 

consideración, según lo establecido por la Ley y la Institución como conflicto de intereses y 

recusaciones. 

 l) Cumplir la jornada laboral establecida y dedicar la totalidad del tiempo laboral en el 

desarrollo de las funciones propias del cargo, salvo las excepciones legales y 

reglamentarias.  

m) Observar conducta pública acorde con la dignidad de Servidor Público”. 
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3. RESULTADOS 

 

 

3.1 ANÁLISIS Y DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIÓN ACTUAL 

 

 

A continuación de presentan los resultados obtenidos de los tres instrumentos 

utilizados para la recolección de información. 

 

3.1.1 Resultado 1: Caracterización sociodemográfica de los empleados públicos 

que laboran en la Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del 

Valle. 

 

Como se indica en la figura 6, la población de la Decanatura de la Facultad de 

Ingeniería de la Universidad del Valle en su mayoría está conformada por personal 

femenino, correspondiente a un 63.3%, frente a un 36,4% del personal masculino. 

Respecto al rango de edad de esta población, el porcentaje más alto se concentra 

entre los 26 y 55 años, como se referencia en la figura 7. 

 

Figura 6. Población por Género.  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 7. Población por Rango de Edad.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 8, se graficó los datos obtenidos referentes al estado civil, encontrando 

que el 45,5% de la población se encuentra casada y un 33,3 %, aún permanece 

soltera. Respecto al grado de escolaridad, la figura 9 muestra que el 18,1% no 

alcanza aún el nivel profesional. De la población con nivel profesional el 48,5% tiene 

estudios de posgrado, de los cuales el 15,2 % ha culminado estudios de doctorado. 

 

Figura 8. Población por Estado Civil.  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 9. Población por Escolaridad 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 10 se evidencia que actualmente el 33,3% de la población de la 

Decanatura está ejerciendo cargos profesionales, seguido de un 18,2% 

correspondiente al cargo de secretaria y solo un 3% está ejerciendo un cargo 

exclusivo de docencia. 

 

 

Figura 10. Población por Cargo Actual.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 11, se presenta la correlación entre Escolaridad y Cargo actual de la 

población de la Decanatura, observándose que todos los directivos tienen estudios 

de Doctorado, por su parte los coordinadores tienen estudios de posgrado, aunque 

solo uno tiene Doctorado. Se considera pertinente mencionar que tanto una 

secretaria como uno de los técnicos tienen estudios de especialización y que entre 

estos últimos tres son profesionales. 

 



 

78 
 

Figura 11. Escolaridad Vs Cargo Actual. 

 

Fuente. Elaboración propia. 

 

El 54,5% de la población de la Decanatura de la Facultad de Ingeniería, ha 

permanecido vinculada laboralmente por más de una década, e inclusive el 24, 2% 

de ésta, por más de dos décadas, como se puede observar en la figura 12. 

 

Figura 12. Población por Antigüedad laboral.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

Secretaria Técnico Auxiliar
Coordinado

r
Directivo Docente Profesional

Secretariado ejecutivo 1

Bachiller 1

Doctorado 1 3 1

Maestría 1 2

Especialización 1 1 2 4

Profesional 2 3 1 5

Técnico 3 1

3
1

2

3 1
5

1

1

2

4

1

2

1

3
1

1

1

0

2

4

6

8

10

12

Escolaridad vs Cargo actual

Técnico Profesional Especialización Maestría Doctorado Bachiller Secretariado ejecutivo



 

79 
 

En el gráfico de la figura 13, se evidencia que la mayoría de la población de la 

Decanatura tiene vinculación de nombramiento definitivo, mientras, que el 18,2% 

tiene vinculación de nombramiento provisional y el 15,2% por prestación de 

servicios. Sin embargo, es pertinente aclarar que los demás tipos de vinculación 

existentes en la Universidad, según el artículo 35° del Acuerdo 025 del 2014 (Anexo 

A), no se encuentran en esta dependencia, estos son: nombramiento en periodo de 

prueba y el contrato de trabajo a término fijo. 

 

Figura 13. Población por Tipo de Vinculación. 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.2 Resultado 2: Perfil motivacional de los empleados públicos de la Decanatura. 

 

El perfil motivacional presentado a continuación, se elaboró según los datos 

arrojados por el instrumento CMT, de Fernando Toro Álvarez; a su vez se realizó 

una relación entre las variables consideradas dentro del perfil sociodemográfico 

(género, estado civil, rango de edad, grado de escolaridad, antigüedad laboral, 

cargo actual y tipo de vinculación), con los datos arrojados en el CMT, con el objetivo 

de encontrar diferencias significativas entre la población objeto de estudio, según 

las diferentes características presentes entre ellos. 
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3.1.2.1 Perfil motivacional de la Decanatura. 
 

Los datos de la figura 14, muestran que en relación a las condiciones motivacionales 

internas, se da el siguiente ordenamiento de los factores: 1 reconocimiento, 2 poder, 

3 afiliación, 4 autorrealización y 5 logro. Aunque entre la calificación de estos 

factores no existe una diferencia significativa, se logró evidenciar, que el hecho de 

obtener atención, aceptación o admiración por parte de otras personas, es decir, el 

reconocimiento interesa más que los otros factores. Los datos también arrojaron 

que la población se encuentra menos interesada por el deseo de hacer o crear algo 

excepcional, búsqueda de metas a mediano o largo plazo, o en la intención de 

obtener cierto nivel de excelencia. 

 

Figura 14. Perfil Motivacional Decanatura, Condiciones motivacionales internas. 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En cuanto a los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 

trabajo, no se encontraron diferencias significativas entre las califaciones obtenidas 

entre los factores analizados; sin embargo  el orden de preferencias es el siguiente: 

1. Dedicación a la tarea, 2. Requisición, 3. Aceptación de normas y valores , 4. 

Expectación y 5. Aceptación de la autoridad; por lo tanto no existe una diferencia 

entre dedicar tiempo y esfuerzo al trabajo, proponer inicativas, aceptar o persuadir 
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a las personas investidas de autoridad, acepar normas y valores de la organización, 

para obtener las retribuciones que el personal desea por su trabajo; tal como se 

muestra en la figura 15.   

 

Figura 15. Perfil Motivacional Decanatura, Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En cuanto a los factores de la dimensión condiciones motivacionales externas, 

representados en la figura 16, se presenta el siguiente orden de preferencias. 1. 

Grupo de trabajo, 2. Salario, 3. Contenido de trabajo, 4. Supervisión y 5. Promoción. 

Los datos arrojaron que para esta población, en primera instancia se encuentra el 

grupo de trabajo y el salario con un puntaje de 60, 88 y 60, 55 respectivamente; por 

lo cual, el poder relacionarse con otros compañeros en el trabajo, derivando 

aprendizaje y apoyo y la valoración de la retribución económica son los factores de 

mayor preferencia. Aunque en segunda instancia se encuentran la supervisión, la 

promoción y el contenido de trabajo, esto no significa que estos factores carezcan 

de interés para la población, solo que éstos tienen menor importancia cuando se 

ordenan y comparan entre sí. 
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Figura 16. Perfil Motivacional Decanatura, Condiciones motivacionales Externas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.1.2.2 Comparativo de perfil motivacional por género. 
 

En la figura 17, el factor reconocimiento que obtuvo la mayor puntuación, presenta 

una mayor preferencia para el género masculino, sin embargo, no se evidencian 

diferencias significativas para este factor entre ambos géneros, ya que para el 

género femenino este factor también es el de mayor preferencia. De igual forma, en 

el factor autorrealización es el género masculino el que puntúa, por el contrario, los 

factores logro y afiliación obtuvieron mayor puntaje para el género femenino; en el 

factor poder, no se encontraron diferencias significativas. 

 

No se evidencia una diferencia significativa entre ambos géneros en la dimensión 

de medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, tal como 

se presenta en la figura 18; aunque se puede observar que el género femenino solo 

puntúa en la variable expectación, en las otras cuatro variables el género masculino 

obtuvo una leve diferencia superior. 
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Figura 17. Comparativo por género, condiciones motivacionales internas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 
 

 

Figura 18. Comparativo por género, medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Se encontró que la mayor preferencia para la dimensión de las condiciones 

motivacionales externas (figura 19) para el género masculino es el salario, con una 

puntuación de 60. 55, en el caso del género femenino es la variable grupo de trabajo 

con una puntuación de 59.86, seguida del salario con un 58.9 de puntuación. 

También se puede observar que la menor preferencia para el género masculino es 

la supervisión, en cambio para el género femenino y el perfil motivacional de la 

decanatura es la variable promoción. 

 

Figura 19. Comparativo por Género Condiciones Motivacionales Externas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.1.2.3 Comparativo de perfil motivacional por estado civil. 
 

En la figura 20 se puede observar que en la dimensión de las condiciones 

motivacionales internas, las personas casadas y en unión libre prefieren el 

reconocimiento con una puntuación muy similar, aunque esta también es la variable 

de mayor preferencia para la población soltera. Se puede observar que para la 

población casada la variable poder también puntúa significativamente alto en 

comparación a las otras tres variables. La población divorciada tiene mayor 

preferencia por la autorrealización, seguida de la variable de poder, pero obtuvo una 
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puntuación más baja en la variable de logro, al igual que la población soltera y 

casada. 

 

 

Figura 20 Comparativo por estado civil, Condiciones motivacionales internas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la dimensión de los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en 

el trabajo (figura 21), se encontró que la mayoría de la población no presenta 

diferencias significativas en sus preferencias de acuerdo al estado civil. Sin embargo 

se encontraron excepciones en la población que se encuentra en unión libre, donde 

se observa claramente una mayor preferencia en la variable requisición y una menor 

preferencia en la aceptación de la autoridad; en el caso de la población casada 

existe una preferencia significativa por la dedicación a la tarea. 
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Figura 21. Comparativo por Estado Civil, Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la figura 22, en la dimensión condiciones motivacionales externas, a excepción 

de la población divorciada y en unión libre, la variable promoción es la de menor 

preferencia. También se encontró que la mayor preferencia para la población soltera 

y en unión libre es el salario, mientras que para la población casada, junto con la 

población divorciada es el grupo de trabajo, aunque para esta última población, esta 

variable presenta una puntuación significativamente más alta que el resto de la 

población. Igualmente se observa una puntuación significativamente más baja en la 

variable supervisión para la población divorciada. 
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Figura 22. Comparativo por Estado Civil, Condiciones Motivacionales Externas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.1.2.4 Comparativo de perfil motivacional por rango de edad. 
 

Como se puede ver en la figura 23, en la dimensión de las condiciones 

motivacionales internas, la población entre los 46 y 55 años tienen una mayor 

preferencia hacia la variable poder, mientras que esta misma condición se cumple 

con la variable reconocimiento para la población que oscila entre los 26 -45 años, y 

los mayores de 55 años, en este mismo sentido, para la población entre los 18-25 

años, la variable logro obtuvo una puntuación altamente significativa. En lo referente 

a las puntuaciones de menor preferencia, para la población de 36 años en adelante 

fue la variable logro, para la población entre 26 - 35 años fue la variable afiliación y 

para la población de 18-25 años, la variable autorrealización obtuvo una puntuación 

significativamente baja. 
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Figura 23. Comparativo por Rango de Edad, Condiciones Motivacionales Internas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo (figura 

24), para la población mayor a 55 años, la mayor preferencia es la aceptación de la 

autoridad, mientras que para la población entre los 36-55 años es la variable 

dedicación a la tarea, para los de 18-35 años es la requisición, pero se puede 

observar una diferencia altamente significativa en la población de 18-25 años en la 

puntuación de esta variable. En las puntuaciones más bajas no se presentan 

diferencias significativas, excepto en la población entre los 18-25 años, la cual 

obtuvo un puntaje significativamente bajo con solo 31 puntos en la variable 

dedicación a la tarea. 

 

 

 

 

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Logro

Poder

Afiliación

Auto-realización

Reconocimiento

Logro Poder Afiliación
Auto-

realización
Reconocimient

o

PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42

Más de 55 años 45,00 52,00 46,67 53,00 67,67

Entre 46 y 55 años 41,63 61,13 56,13 45,00 54,13

Entre 36 y 45 años 39,54 58,77 52,46 48,54 63,85

Entre 26 y 35 años 48,25 53,50 47,13 53,63 64,00

Entre 18 y 25 años 70,00 57,00 64,00 11,00 49,00

Comparativo por Rango de Edad
Condiciones Motivacionales Internas



 

89 
 

Figura 24. Comparativo por Rango de Edad, medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 
trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En cuanto a la dimensión de las condiciones motivacionales externas (figura 25), la 

población entre los 26-45 años, tiene mayor preferencia por la variable salario, 

mientras que para los de 46 años en adelante es el grupo de trabajo, con una 

diferencia significativa para la población entre los 18-25 años en la variable 

supervisión. También se observa una preferencia similar en la variable grupo de 

trabajo para toda la población. Las variables que obtuvieron menor puntuación son 

el contenido de trabajo para la población entre los 18-25 años, la supervisión para 

la población entre los 26-35 años, la promoción para la población de 36 años en 

adelante. 
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Figura 25. Comparativo por Rango de Edad, Condiciones Motivacionales Externas. 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.2.5 Comparativo de perfil motivacional por escolaridad. 
 

Dentro de las condiciones motivacionales internas presentadas en la figura 26, la 

población con estudios de posgrado tiene mayor preferencia hacia la variable poder, 

mientras que la población con estudios profesionales y secretariado ejecutivo 

prefieren el reconocimiento, los técnicos la afiliación y los bachilleres la variable 

autorrealización. En cuanto a la población con grado de escolaridad de bachiller la 

puntuación más baja fue en la variable poder; para los técnicos es la variable 

autorrealización; tanto para la población con secretariado ejecutivo, como para los 

profesionales y estudios de posgrados hasta nivel de maestría, fue la variable logro 

la de menor puntuación; finalmente para los doctores es la autorrealización la 

variable de menor preferencia. 
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Figura 26. Comparativo por Grado de Escolaridad, Condiciones Motivacionales Internas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 27, la dimensión medios preferidos para obtener retribuciones deseadas 

en el trabajo, permite observar que existen diversas preferencias entre las variables. 

Se puede resaltar que para la población de secretariado ejecutivo y bachiller, la 

aceptación de la autoridad es la variable de mayor preferencia; mientras que para 

la población con doctorado es la dedicación a la tarea; para los técnicos y magíster 

es la requisición. 
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Figura 27. Comparativo por Grado de Escolaridad, Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 
trabajo. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 28, la dimensión condiciones motivacionales externas, al igual que en 

la dimensión anterior, se presentan diversas preferencias entre las variables, 

resaltando en la población con grado de escolaridad de doctorado una marcada 

preferencia hacia la variable grupo de trabajo y una menor preferencia para la 

población bachiller. En cuanto a la variable salario se encuentra que las personas 

con doctorado y bachilleres tiene una menor puntuación en comparación con el 

resto de la población. En la variable contenido de trabajo se encuentra una baja 

preferencia por la población con grado de escolaridad de secretariado ejecutivo y 
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una alta preferencia por la población bachiller en esta misma variable. La variable 

supervisión obtuvo mayor puntuación por los técnicos y bachilleres. 

 

Figura 28. Comparativo por Grado de Escolaridad, Condiciones motivacionales externas 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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3.1.2.6 Comparativo de perfil motivacional por antigüedad laboral. 
 

Considerando las condiciones motivacionales internas en la figura 29, se observa 

que la variable reconocimiento obtuvo una puntuación significativamente alta para 

toda la población, sin embargo para la población entre los 10-20 años, fue la variable 

poder la que obtuvo mayor preferencia. En cambio, la variable logro presentó la 

menor preferencia para toda la población, exceptuando la población entre 6-10 

años, para quienes la autorrealización obtuvo el menor puntaje. 

 

Figura 29. Comparativo por Antigüedad, Condiciones Motivacionales Internas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En cuanto a la dimensión medios preferidos para obtener retribuciones deseadas 

en el trabajo (figura 30), no se encontraron diferencias significativas, sin embargo 

puede observarse una dispersión importante en la variable requisición, en la cual el 

grupo que oscila entre 6-10 años de antigüedad otorgaron una valoración 

significativamente mayor al resto de la población. Igualmente en la variable 

0 10 20 30 40 50 60 70

Logro

Poder

Afiliación

Auto-realización

Reconocimiento

Logro Poder Afiliación
Auto-

realización
Reconocimient

o

PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42

Entre10 y 20 años 37,40 61,20 53,20 49,10 58,80

Entre 6 y 10 años 51,14 55,57 47,14 45,14 65,29

Entre 1 y 5 años 47,33 52,17 52,83 50,17 59,17

Menos de 1 año 41,00 64,50 42,00 59,50 66,50

Comparativo por Antigüedad
Condiciones Motivacionales Internas



 

95 
 

dedicación a la tarea, el grupo de menos de 1 año y el de 10-20 años obtuvieron 

una preferencia mayor que sobresale a la otorgada por el resto de la población. 

 

Figura 30. Comparativo por Antigüedad, medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 31, la dimensión condiciones motivacionales externas, para todo el 

grupo poblacional, al igual que a lo arrojado en los resultados del perfil motivacional 

de la decanatura, las variables salario y grupo de trabajo son las más valoradas por 

la población, en cambio la variable de menor preferencia es la supervisión, donde 

la población con más antigüedad (entre 10-20 años), obtuvo la menor puntuación. 
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Figura 31. Comparativo por Antigüedad, condiciones motivacionales externas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.1.2.7 Comparativo de perfil motivacional por cargo actual. 
 

En la figura 32, la dimensión de condiciones motivacionales internas, permite 

observar que la variable poder para los directivos obtuvo una preferencia 

significativamente alta que sobrepasa las puntuaciones obtenidas por el resto de la 

población en todas las variables analizadas; en contraste con la variable 

autorrealización, la cual obtuvo una menor preferencia para los directivos y las 

secretarias; en cambio, para los demás grupos la variable logro, fue la de menor 

preferencia. En la variable reconocimiento, toda la población obtuvo un puntaje 

similar mayor a 60 puntos, exceptuando los coordinadores, para los técnicos los 

profesionales y los auxiliares, esta variable fue la de mayor preferencia. También se 

encontró que para los docentes y las secretarias, la variable afiliación obtuvo la 

mayor valoración, en contraste con los coordinadores para quienes esta variable es 

la de menor preferencia. 
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Figura 32. Comparativo por Cargo Actual, Condiciones Motivacionales Internas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Las variables que puntuaron más alto en la dimensión medios preferidos para 

obtener retribuciones deseadas en el trabajo, representadas en la figura 33, fueron: 

Dedicación a la tarea para los directivos y coordinadores, aceptación de normas y 

valores y dedicación a la tarea para los docentes, requisición para los técnicos y 

profesionales, aceptación de la autoridad para los auxiliares, para las secretarias la 

expectación. En cambio las variables con menor puntuación fueron: Aceptación de 

la autoridad para las secretarias, requisición para los docentes y coordinadores, 

aceptación de normas y valores para los directivos, expectación para los 

profesionales y técnicos y la dedicación a la tarea para los auxiliares. 
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Figura 33. Comparativo por Cargo Actual, medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En cuanto a las cinco variables de la dimensión condiciones motivacionales 

externas de la figura 34, se aprecian los siguientes resultados: El grupo de directivos 

en la variable grupo de trabajo, obtuvo una valoración significativamente alta que 

sobrepasa las puntuaciones obtenidas por el resto de la población en todas las 

variables; la variable salario es la de mayor preferencia para los técnicos, los 

auxiliares y los profesionales y para los docentes, aunque para este último grupo la 

variable contenido de trabajo obtuvo la misma puntuación; para las secretarias la 

variable supervisión es la más valorada, por el contrario para los directivos, técnicos, 
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auxiliares y docentes esta es la variable con menor preferencia, para este último 

grupo esta variable obtuvo un puntaje significativamente bajo en comparación con 

todas las puntuaciones de la población en las diferentes variables. 

 

Figura 34. Comparativo por Cargo Actual, Condiciones motivacionales externas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.1.2.8 Comparativo de perfil motivacional por tipo de vinculación. 
 

En la figura 35, la variable reconocimiento de la dimensión condiciones 

motivacionales internas, obtuvo mayor preferencia en la población con vinculación 

por nombramiento definitivo y provisional, aunque para la población con prestación 
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de servicios la puntuación también fue alta y similar a los otros dos grupos, fue la 

variable poder la de mayor preferencia para esta población; debe resaltarse que en 

la población con nombramiento provisional, esta puntuación en la variable 

reconocimiento es significativamente más alta; en cambio la variable logro fue la de 

menor preferencia para toda la población. 

 

Figura 35. Comparativo por Tipo de Vinculación, Condiciones Motivacionales Internas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la dimensión medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 

trabajo no se aprecian mayores diferencias (figura 36), aunque se puede resaltar 

una dispersión de puntajes en la variable requisición y expectación, donde la 

población con prestación de servicios obtuvo valoraciones más altas que el resto de 

la población, en el caso contrario de la variable dedicación a la tarea esta misma 

población obtuvo un puntaje significativamente menor que el resto de la población. 
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Figura 36. Comparativo por Tipo de Vinculación, Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 
trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la dimensión condiciones motivacionales externas (figura 37), se encontró que 

tanto la variable grupo de trabajo como salario tienen una valoración alta por toda 

la población, sin embargo en la primera variable, la población de prestación servicios 

obtuvo una puntuación significativamente más alta que el resto de la población. La 

variable promoción obtuvo la menor valoración por toda la población, aunque la 

variable supervisión también obtuvo valores similares, exceptuando la población 

con nombramiento provisional que obtuvo puntajes un poco más altos que el resto 

de la población. 
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Figura 37. Comparativo por Tipo de Vinculación, Condiciones motivacionales externas.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.1.3 Resultado 3: Preferencias laborales de los empleados públicos de la 

Decanatura.  

 

En la figura 38 se reúnen los resultados obtenidos en la primera pregunta del 

cuestionario de preguntas abiertas CPA, donde la población encuestada calificó en 

orden de importancia los beneficios que brinda la Universidad. Se encontró que para 

la población el beneficio más importante que le brinda la institución es la educación; 

en segunda instancia el beneficio económico y de salud obtuvieron puntajes 

similares, encontrándose en el segundo nivel de importancia. El beneficio que la 

población calificó con una menor importancia fue la recreación, con una diferencia 

significativa entre éste y los beneficios laborales, que ocuparon el tercer puesto de 

importancia. 
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Figura 38. Beneficios de mayor a menor importancia.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 13, se resumen las diferentes opiniones brindadas por la población, 

respecto a lo que más les gusta frente a su trabajo, en doce categorías. Puede 

observarse que la categoría de funciones y tareas propias de cada cargo, fue la que 

obtuvo mayor porcentaje, sobrepasando la mitad de la población encuestada. Otra 

de las categorías que obtuvo un porcentaje significativo fue ambiente laboral, 

aunque solo alcanzó el 21,2%. Por otra parte, las categorías con un porcentaje 

mínimo del 3%, fueron oportunidad para practicar deporte y la enseñanza. 
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Tabla 13. Lo que más le gusta de su trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 14 sobre el comparativo entre géneros, lo que más le gusta de su trabajo, 

se puede observar que de las 19 personas que opinaron sobre la categoría 

funciones y tareas el 63,2% es femenino; así mismo la categoría proponer ideas 

obtuvo el 60%, relaciones interpersonales obtuvo el 83,3% y ambiente laboral 

obtuvo un 85,7%, todos pertenecientes al género femenino. Por su parte la 

categoría aprendizaje y crecimiento obtuvo un mayor porcentaje en el género 

masculino, con un 66,7%. 
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Tabla 14. Comparativo por género. Lo que más le gusta de su trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Comparando los resultados obtenidos en la pregunta lo que más le gusta de su 

trabajo según el grado de escolaridad (Tabla 15), se puede resaltar que la población 

con grado de escolaridad profesional, obtuvo mayor participación en las siguientes 

categorías: Funciones y tareas con un 47,4%, proponer ideas con un 60%, 

relaciones interpersonales con un 83,3%. Para el caso de la población con grado de 

escolaridad técnico, obtuvo un mayor porcentaje en la categoría ambiente laboral 

con un 42,9%. 
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Total

Género
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Tabla 15. Comparativo por grado de escolaridad. Lo que más le gusta de su trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Técnico Profesional Especialización Maestría Doctorado Bachiller
Secretariado 

ejecutivo

1 9 4 2 3 0 0 19

5,3% 47,4% 21,1% 10,5% 15,8% 0,0% 0,0% 100%

1 2 1 1 1 0 0 6

16,7% 33,3% 16,7% 16,7% 16,7% 0,0% 0,0% 100%

1 3 0 0 1 0 0 5

20,0% 60,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100%

0 5 0 1 0 0 0 6

0,0% 83,3% 0,0% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

3 1 0 1 0 1 1 7

42,9% 14,3% 0,0% 14,3% 0,0% 14,3% 14,3% 100%

0 2 1 0 1 0 0 4

0,0% 50,0% 25,0% 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 1 0 0 0 0 1

0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 1 0 0 1 0 2

0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100%

0 1 2 0 0 0 1 4

0,0% 25,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 2 1 1 1 0 0 5

0,0% 40,0% 20,0% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 1 0 1 0 0 3

0,0% 33,3% 33,3% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 100%

4 11 8 3 5 1 1 33Total

Grado de escolaridad

Total
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Como se puede observar en la tabla 16, no existen diferencias significativas entre 

las categorías de los que más le gusta de su trabajo comparado según el tiempo 

que las personas llevan trabajando en la Decanatura. Por lo tanto no se evidencia 

una relación directa entre la antigüedad laboral y las categorías de lo que más les 

gusta de su trabajo. 

 

Tabla 16. Comparativo por Antigüedad laboral. Lo que más le gusta de su trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

Menos de 1 

año
Entre 1 y 5 años

Entre 6 y 10 

años

Entre10 y 20 

años

Más de 20 

años

1 4 4 6 4 19

5,3% 21,1% 21,1% 31,6% 21,1% 100%

1 1 2 1 1 6

16,7% 16,7% 33,3% 16,7% 16,7% 100%

0 2 2 1 0 5

0,0% 40,0% 40,0% 20,0% 0,0% 100%

1 1 2 1 1 6

16,7% 16,7% 33,3% 16,7% 16,7% 100%

0 2 1 2 2 7

0,0% 28,6% 14,3% 28,6% 28,6% 100%

0 2 1 1 0 4

0,0% 50,0% 25,0% 25,0% 0,0% 100%

0 0 0 1 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100%

0 0 1 1 0 2

0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100%

1 1 0 1 1 4

25,0% 25,0% 0,0% 25,0% 25,0% 100%

0 0 0 0 1 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%

1 1 1 2 0 5

20,0% 20,0% 20,0% 40,0% 0,0% 100%

0 0 1 2 0 3

0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 100%

2 6 7 10 8 33Total
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A partir de los resultados presentados en la tabla 17 del comparativo por cargo actual, respecto a lo que más le gusta de 

su trabajo, se puede observar que el cargo de profesional obtuvo un mayor porcentaje en las categorías: Funciones y 

tareas, aprendizaje y crecimiento, proponer ideas y relaciones interpersonales tuvieron respectivamente un porcentaje de 

36,8%, 33,3%, 40% y 50%. El resto de categorías no presentan diferencias significativas. 

 

Tabla 17. Comparativo por Cargo actual. Lo que más le gusta de su trabajo. 

 
Fuente: Elaboración propia

Secretaria Técnico Auxiliar Coordinador Directivo Docente Profesional

2 4 1 2 3 0 7 19

10,5% 21,1% 5,3% 10,5% 15,8% 0,0% 36,8% 100%

1 1 0 1 1 0 2 6

16,7% 16,7% 0,0% 16,7% 16,7% 0,0% 33,3% 100%

1 1 0 0 1 0 2 5

20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 40,0% 100%

2 1 0 0 0 0 3 6

33,3% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%

2 1 2 0 0 0 2 7

28,6% 14,3% 28,6% 0,0% 0,0% 0,0% 28,6% 100%

0 1 0 0 1 0 2 4

0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 25,0% 0,0% 50,0% 100%

0 1 0 0 0 0 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 1 0 0 0 1 2

0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%

0 2 0 0 0 0 2 4

0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%

0 0 0 1 0 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 0 1 0 1 2 5

0,0% 20,0% 0,0% 20,0% 0,0% 20,0% 40,0% 100%

1 1 0 0 0 1 0 3

33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 100%

6 5 3 4 3 1 11 33Total
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En la tabla 18, puede observarse que la población con tipo de vinculación de 

nombramiento definitivo obtuvo porcentajes significativamente altos frente a los 

otros tipos de vinculación en las siguientes categorías: Funciones y tareas con un 

63,2%, aprendizaje y crecimiento con un 66,7%, relaciones interpersonales con un 

50%, ambiente laboral con un 57,1%, desempeño creativo con un 60%. En la 

categoría proponer ideas tanto en el tipo de vinculación por nombramiento definitivo 

como el de provisional, obtuvieron un 40%. Lo anterior teniendo en cuenta que la 

población con tipo de vinculación por nombramiento definitivo corresponde a 22 

personas, es decir el 66,6% de la población encuestada. 

 

Tabla 18. Comparativo por Tipo de vinculación. Lo que más le gusta de su trabajo.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

Prestación de 

servicios

Nombramiento 

Provisional

Nombramiento 

definitivo

2 5 12 19

10,5% 26,3% 63,2% 100%

2 0 4 6

33,3% 0,0% 66,7% 100%

1 2 2 5

20,0% 40,0% 40,0% 100%

1 2 3 6

16,7% 33,3% 50,0% 100%

1 2 4 7

14,3% 28,6% 57,1% 100%

1 2 1 4

25,0% 50,0% 25,0% 100%

0 0 1 1

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 1 1 2

0,0% 50,0% 50,0% 100%

0 2 2 4

0,0% 50,0% 50,0% 100%

0 0 1 1

0,0% 0,0% 100,0% 100%

1 1 3 5

20,0% 20,0% 60,0% 100%

0 0 3 3

0,0% 0,0% 100,0% 100%

5 6 22 33Total
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3.1.4 Resultado 4: Sugerencias de los empleados para aumentar la motivación 

laboral en la Decanatura. 

 

En la tabla 19, se resumieron las sugerencias brindadas por la población para para 

incentivar la motivación en la Decanatura. Con un 18,2% la integración es la 

sugerencia con un mayor porcentaje, seguida por el reconocimiento con un 15,2%, 

con un 12,1% la actualización tecnológica y la reestructuración del cargo ocupan el 

tercer lugar, seguidas de las capacitaciones, la compensación salarial el trabajo en 

equipo y la retroalimentación con un 9,1%. Las demás sugerencias, que pueden 

observarse en la tabla, obtuvieron porcentajes poco representativos. 

 

Tabla 19. Sugerencias para incentivar la motivación.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Con el objetivo de obtener una información más detallada, las categorías de 

sugerencias se cruzaron estadísticamente con variables del perfil sociodemográfico, 

Respuestas

N

Integración 6 18,2%

Reconocimiento 5 15,2%

Capacitaciones 3 9,1%

Estabilidad laboral 2 6,1%

Actualización tecnológica 4 12,1%

Compensación salarial 3 9,1%

Restructuración de cargo 4 12,1%

Mejorar relaciones interpersonales 2 6,1%

Pausa activa 1 3,0%

Trabajo en equipo 3 9,1%

Retroalimentación 3 9,1%

Ascensos 2 6,1%

Mejorar planta física 1 3,0%

Confianza 2 6,1%

Claridad en metas 1 3,0%

Vinculación de personal 1 3,0%

Mejorar tiempos de pago 1 3,0%

Motivación al personal 1 3,0%

Flexibilidad en permisos 1 3,0%

NS/NR 4 12,1%
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sin embargo en los resultados obtenidos no se encontró información significativa en 

cuanto a diferencias en las categorías de las variables del cruce, estos cuadros se 

encuentran en el anexo F. 

 

En cuanto a las necesidades de capacitación sugeridas por la población (tabla 20), 

se encontró que la más sugerida es herramientas de internet con un 21,2%, seguida 

por la gestión del recurso humano con un 15,2%, en tercer lugar se encuentra las 

capacitaciones en paquete office, servicio al cliente y contratación, con un 9,1%. Por 

su parte logística de eventos, inglés, presentaciones efectivas, realización personal, 

manejo contable, sistema de gestión de calidad y excel avanzado obtuvieron cada 

un 6,1%, finalmente con un 3% se encuentran: Reinducción en funciones del cargo, 

gestión documental, corrección de estilo, educación virtual, marketing y publicidad, 

oratoria, manejo de proyectos, dirección universitaria, gestión de la información y 

seguridad informática. 
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Tabla 20. Necesidades de capacitación 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.1.5 Resultado 5: Comparativo de opiniones sobre la motivación laboral entre 

directivos y empleados. 

 

Para realizar la síntesis de la información obtenida en las entrevistas y respetando 

el derecho a la privacidad de cada uno de los entrevistados, se asignó a cada uno 

una sigla para lograr diferenciarlos y compararlos. Para los colaboradores la primera 

sigla es la letra E y la segunda corresponde a una letra del alfabeto que va de la A 

a la G, en el caso de los directivos, la primera sigla es la letra E, pero está seguida 

de un número que va del 1 al 7; la correspondencia entre el directivo y el funcionario 

va en orden ascendente, según la segunda sigla de cada uno, es decir, el directivo 

Respuestas

N

Gestión del Recurso Humano 5 15,2%

Logística de eventos 2 6,1%

Inglés 2 6,1%

Herramientas de internet 7 21,2%

Paquete Office 3 9,1%

Presentaciones efectivas 2 6,1%

Reinducción en funciones del cargo 1 3,0%

Realización personal 2 6,1%

Gestión Documental 1 3,0%

Corrección de estilo 1 3,0%

Servicio al cliente 3 9,1%

Manejo contable 2 6,1%

Sistema de Gestión de Calidad 2 6,1%

Excel avanzado 2 6,1%

Educación Virtual 1 3,0%

Contratación 3 9,1%

Marketing y publicidad 1 3,0%

Oratoria 1 3,0%

Manejo de proyecyos 1 3,0%

Dirección Universitaria 1 3,0%

Gestión de la información 1 3,0%

Seguridad informática 1 3,0%

NS/NR 8 24,2%

Porcentaje de 

casos
N
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o coordinador E1 está relacionado con el funcionario EA, el directivo o coordinador 

E2 está relacionado con el funcionario EB y así sucesivamente. 

 

En la tabla 21, se presenta una síntesis de las respuestas de la población 

correspondiente a los colaboradores, respecto a las preguntas de las entrevistas, 

tercer instrumento del presente proyecto de investigación. Cada columna de la tabla 

corresponde a una persona entrevistada, a su vez cada fila de la tabla corresponde 

a cada pregunta de la entrevista. Así mismo en la tabla 22 también se presenta la 

misma información, pero correspondiente a la población de los directivos. 
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Tabla 21. Entrevistas. Cuadro colaboradores.  

CUADRO COLABORADORES 

 EA EB EC ED EE EF EG 

Im
p

o
rt

a
n

c
ia

 d
e
 e

v
a

lu
a

r 

la
  

m
o

ti
v
a

c
ió

n
 

Conocer qué 
motiva a las 
personas a 
trabajar, con 
buena disposición, 
con buena actitud. 

Incentiva al personal 
a realizar el trabajo 
con gusto, 
excelencia, 
eficiencia y de 
manera oportuna 

Considera 
importante 
evaluarla  

Identificar situación 
motivacional, nivel 
de compromiso e 
implementación de 
acciones para 
mejorar el ámbito 
laboral 

Aunque considera 
que las relaciones (el 
clima) es bueno, un 
diagnóstico es el 
insumo para 
encontrar lo que se 
debe aclarar y 
mejorar 

Si es importante, 
todas las 
empresas deben 
preocuparse por, 
mantener un ciclo 
de evaluación 

Si lo considera 
importante. 

E
s

tr
a
te

g
ia

s
 d

e
 

m
o

ti
v

a
c

ió
n

 

Reconocimiento 
público al buen 
trabajo, 
agradecimientos, 
confianza para 
trabajar 
libremente sin 
presión, interés en 
asuntos 
personales y 
apoyo  

Buena 
comunicación, metas 
claras y 
reconocimiento del 
trabajo con la 
evaluación de 
desempeño 

Confianza, incentiva 
a la realización de 
otras metas, como 
el estudio  

Relación formal y 
cercana de respeto, 
transmisión de 
conocimientos 

Confianza sin presión 
constante para el 
cumplimiento de 
tareas, un trato con 
los directivos cercano, 
tener en cuenta los 
aportes, fomento de 
relaciones entre el 
grupo  

Ninguna. 
Comentarios 
diarios 

No las 
mencionó.  

A
u

m
e

n
to

 d
e

 m
o

ti
v

a
c
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Integración entre 
compañeros, 
campañas (de 
sentido de 
pertenencia) para 
aumentar el 
compromiso de los 
trabajadores y 
capacitaciones. 

Buen trato, 
acompañamiento en 
el desarrollo de plan 
de vida, flexibilidad 
en permisos, 
mejoramiento de 
espacios físicos, 
fortalecer 
competencias, plan 
de capacitación, 
escuchar propuestas 
de los empleados. 

Mantener informado 
a los funcionarios de 
lo que sucede en la 
Decanatura 

Espacios de trabajo 
y capacitación, 
mejoramiento de 
espacios físicos y 
recursos 
tecnológicos 

Estudios de 
diagnóstico de la 
motivación laboral. 

Ascensos. Pero es 
muy consciente de 
que esto no depende 
de la Decanatura  y 
está seguro de que si 
fuera posible hacer el 
cambio tendría el 
apoyo de esta 
dependencia 

Actividades 
grupales, para 
mejorar el trabajo 
en equipo, 
reconocimiento al 
buen desempeño 
laboral 

Reuniones de 
integración con 
recreación y 
juego para 
limar 
asperezas 
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P
ro
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a

b
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d
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Problemas de la 
Universidad 
(Sindicatos),  
demoras en 
procesos, mal 
clima laboral 
(indiferencia, 
discriminación), 
malas condiciones 
de salud 
ocupacional, mala 
comunicación de 
directivos a 
funcionarios y 
problemas 
familiares 

El salario, que no 
hayan prestaciones 
sociales, horarios 
laborales extensos, 
acoso laboral. 

Malas relaciones, 
entre el jefe y el 
trabajador, o entre 
los compañeros, un 
mal ambiente de 
trabajo  

Pérdida de espacios 
de convivencia, 
mala retribución del 
jefe sobre el 
reconocimiento del 
desempeño laboral, 
mal estado de 
espacios físicos y 
recursos 
tecnológicos. 

No existiera cercanía 
con los jefes, trato 
inadecuado de parte 
de los jefes, no tener 
la oportunidad de 
opinar, que no se 
permitieran los 
espacios para 
compartir en un 
aspecto diferente al 
laboral 

Falta de 
compromiso, 
liderazgo y apoyo 
del superior a su 
labor. Los salarios 
no son equitativos 
al interior de la 
Universidad 

Ejemplifica una 
situación 
puntual en la 
que tuvo un 
disgusto con el 
jefe inmediato, 
a quien 
considera que 
la ofendió 

C
o

m
p

e
n

s
a

c
ió

n
 s

a
la

ri
a

l 

En comparación 
con el mercado 
laboral está en el 
promedio, no es ni 
muy alto ni muy 
bajo. 

Si es justo de 
acuerdo a las 
funciones asignadas 
por la Universidad y 
la dependencia, pero 
al compararlo con 
otras instituciones el 
salario es bajo. 

En comparación con 
el sector privado 
considera que 
recibe una buena 
compensación.  

Poco inapropiado 
por el contrato de 
prestación de 
servicios, no tiene 
prestaciones 
sociales. Pero 
agradece 
oportunidades 
laborales que ofrece 
la Institución y el 
buen ambiente 
laboral 

En comparación con 
la empresa privada el 
salario es justo, en 
comparación con 
otros de la misma 
Universidad no lo es 

Si, al compararlo 
con la situación del 
país. No al interior 
de la Institución. 
Salarios más altos 
con menos 
responsabilidades 

No es la justa 
pero reconoce 
otros incentivos 
económicos 
que le permiten 
compensar con 
el salario que 
gana 

V
a

lo
ra

c
ió

n
 a

c
ti

v
id

a
d

 

la
b

o
ra

l 

Fortalecer la 
imagen de la 
facultad, 
reconocimiento al 
buen trabajo, ir 
más allá de las 
metas propuestas, 
realización 
profesional, poder 
seguirse 
capacitándose 

Sentido de 
pertenencia, la 
responsabilidad, la 
eficiencia y 
recursividad 
 

 

 

El jefe siempre tiene 
en cuenta su 
opinión y sus 
aportes para tomar 
decisiones  

Excelente ambiente 
de trabajo y 
reconocimiento  
constante de su 
desempeño laboral 

 La libertad y la 
flexibilidad en el 
manejo del tiempo 

Instalaciones de la 
oficina, el espacio 
de trabajo, buen 
equipo y ambiente. 

Valora todo lo 
que realiza en 
su actividad 
diaria 
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R
e
tr

o
a

li
m

e
n

ta
c

ió
n

 

Evaluación de 
desempeño, no 
hay reuniones 
periódicas, solo se 
dan cuando existe 
alguna coyuntura), 
por correo 
electrónico pocas 
veces recibe 
respuesta (es 
necesario “azarar” 
para obtenerla).  

Información sobre 
estatutos, o 
reglamentación 
nueva, para estar 
actualizada, sobre el 
manejo de los 
procesos. 
Por medio de la 
Evaluación de 
desempeño. Es de 
pocas palabras 

Reuniones que se 
realizan los 
sábados,  

Transmisión de 
conocimientos, trato 
cordial y 
respetuoso, 
comunicación 
constante, 
Reuniones diarias a 
través de 
desayunos 

Considera que deben 
retomarse las 
reuniones mensuales 
que involucraban lo 
laboral y también lo 
personal, la relación 
cercana con el jefe 
hace que la 
comunicación diaria 
sea entre “pares”  

No recibe 
retroalimentación, 
quizás por medio 
de la evaluación de 
desempeño 
(evidenció 
satisfacción por su 
labor). Realiza 
seguimiento  y 
supervisión 
constante 

El jefe no utiliza 
ninguna 

A
p

re
n

d
iz

a
je

 o
rg

a
n

iz
a

c
io

n
a

l 

Mediante la 
evaluación de 
desempeño. 
Respaldo y 
cuidado 
(protección) para 
resolver 
situaciones 
conflictivas 

Le recomienda estar 
atenta para que no 
se presente a futuro, 
es muy puntual 

Se comunica en el 
momento y 
personalmente, se 
busca la solución 
entre ambos, 
tratando de darle 
celeridad al 
proceso, tiene la 
libertad y confianza 
de comunicar 
directamente al 
directivo sus errores  

Privado, con 
respeto, 
comunicación 
constante 

Se busca solución a 
los errores entre el 
funcionario y el 
directivo e incluso con 
el aporte de todo el 
grupo de trabajo 

Inmediatamente, 
de manera directa 
y toma acciones 
para resolverlo en 
conjunto 

De manera 
verbal e 
inmediata, pero 
enfatiza en que 
las 
equivocaciones 
deben 
comentarlas 
verbalmente 
pero de buena 
manera sin 
ofender a la 
persona. 

   Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 22. Entrevistas. Cuadro directivos.  

 Directivos 

 E1 E2. E3 E4 E5 E6 E7 

Im
p

o
rt

a
n

c
ia

 d
e
 e

v
a

lu
a

r 
la

 

m
o

ti
v

a
c

ió
n

 

Importante 
conocer cuál es el 
grado de 
satisfacción con el 
que el personal 
está trabajando y 
haciendo sus 
funciones. 

Es un punto de 
partida para 
favorecer el 
ambiente de 
trabajo, orientar 
las actividades, el 
impulso de 
iniciativas y las 
oportunidades de 
participación. 

Sí es importante para 
retroalimentar al 
empleado y hacer 
cosas para mejorar 

Para intervenir en 
puntos débiles y 
tener un ambiente 
adecuado de trabajo 

Contribuye a 
mejorar el clima y a 
ayudar a las 
personas 

Para conocer que 
tanto están 
motivadas las 
personas, pero 
considera que por la 
normatividad de la 
Universidad no es 
posible motivar (no 
se pueden hacer 
aumentos 
salariales, ni 
bonificaciones) 

Considera que 
es importante 
conocer la 
motivación de la 
persona en su 
trabajo  

T
e

o
rí

a
s

 y
 c

o
n

c
e

p
to

s
 

Ninguno por 
formación, ha 
asistido a 
capacitaciones 
sobre la gestión del 
recurso humano,  

Ninguno de 
formación, resulta 
de las vivencias y 
el entendimiento 
de los cargos, sin 
detalle teórico ni 
conceptual 

No los maneja. 
Participación en 
comités sobre temas 
de liderazgo. Primero 
el rol como persona 
que como jefe 

Autoformación para 
el manejo de 
personal, estrés, 
comunicación 
asertiva, teniendo 
en cuenta teorías de 
psicología y trabajo 
social. Los 
problemas de las 
personas son 
subjetivos 

La motivación es 
subjetiva 

No aplica ninguna 
teoría o concepto, 
aplica lo que ha 
aprendido en otro 
cargo dentro de la 
Universidad (en un 
laboratorio), donde 
se contrata gente 
para capacitarlos  

Ninguna 
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E
s

tr
a
te

g
ia

s
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e
 m

o
ti

v
a

c
ió

n
 

Comprender la 
jerarquía 
horizontal y que 
todos son parte de 
un mismo equipo, 
trabajando por 
objetivos 
acordados por 
todos.  

Dar su visión de lo 
que es la Facultad 
para que se 
comprenda la 
importancia de la 
tarea que ejecutan 
para el logro de la 
misión y la visión. 

Dialogo, 
interacción más 
personal, ser muy 
asequible, respetar 
las opiniones, 
fomentar la 
construcción de 
nuevos proyectos, 
respetar las ideas, 
reconocer las 
propuestas como  
valor adicional, 
agradecer por la 
tarea bien 
realizada, asignar 
desafíos 
profesionales para 
desarrollar su 
potencial 

Incentivo al 
rendimiento, a los 
resultados por 
cumplimiento de 
las actividades y la 
iniciativa de 
mejora; la 
integración y 
comunicación; 
realizar un 
comparativo entre 
la autoevaluación 
y la evaluación por 
el jefe, para 
analizar en 
conjunto las 
diferencias  

Buen trato, respeto, 
exigencia, generar 
mucha confianza, 
pequeños estímulos 
y detalles 

Comunicación, 
respeto, 
socialización de 
normas, escuchar a 
su equipo de 
trabajo, control. 
Retribuye los 
créditos a su equipo 
de trabajo 

Respeto, libertad 
de expresión, 
comunicación, 
responsabilidad y 
compromiso 

Dar 
responsabilidades y 
valorarlas, pero 
considera que esto 
no funciona en la 
institución porque no 
hay consecuencias 
al buen o mal trabajo 
realizado  

Considera que 
no ha sido 
necesario 
motivar a la 
persona que 
tiene a su cargo 
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A
u

m
e

n
to

 d
e

 m
o

ti
v

a
c

ió
n

 

Propiciar 
reuniones de tipo 
social sin sustituir 
los espacios 
laborales, afianzar 
más los lazos de 
amistad, 
celebración de  
cumpleaños, 
proyectos de 
capacitación 
orientados a 
mejorar las 
competencias de 
las personas, 
charlas de 
crecimiento 
personal 

Adquirir 
herramientas 
teóricas y 
conceptuales, 
para establecer 
cuáles podrían 
aplicarse 

 

Poder tomas más 
decisiones para 
hacer más a nivel de 
equidad en términos 
de 
responsabilidades. 
Conciliaciones sobe 
flexibilidad y manejo 
de tiempo. Buscar 
propuestas desde su 
participación en 
comités para el 
bienestar de la 
facultad 

Espacio físico, 
actualización de 
equipos de trabajo, 
socialización grupal 
de procesos,  

Flexibilidad y apoyo 

Poder despedir a los 
funcionarios, porque 
considera que la 
motivación debe 
tener dos vías: 
Cuando se hace 
bien el trabajo se 
motiva, pero cuando 
no, deben existir 
consecuencias. 
Cuando están sólo 
los beneficios sin 
importar el buen o el 
mal trabajo, 
entonces no hay 
forma de motivar, 
porque considera 
que el trabajador no 
quiere nada en este 
caso 

No sabe 

P
ro

b
a

b
il

id
a

d
 d

e
 b

a
ja

 m
o

ti
v

a
c

ió
n

 

El salario que 
reciben no está de 
acuerdo con el 
perfil, la inequidad 
(gente que trabaja 
mucho y gana 
poco, y gente que 
trabaja poco y 
gana mucho), falta 
de reconocimiento 
por el trabajo 
realizado, las 
diferencias o 
conflictos 
personales entre 
compañeros, el 
irrespeto 

No tener la 
disposición a 
participar de las 
actividades 
propias del cargo, 
en los cambios 
que se requieran; 
aspectos del 
ambiente o de la 
relación laboral; la 
negativa a 
reconocer las 
dinámicas de 
trabajo y 
mantenerse en 
zona de confort 

Inequidades en el 
tipo de vinculación 
laboral de algunos 
colaboradores 

Falta de confianza, 
de apoyo, perder el 
compromiso hacia la 
labor diaria 

Tipo de vinculación 
laboral, diseño de 
los cargos 

Falta de 
compromiso 

No tener en 
cuenta a la 
persona, sus 
ideas para 
mejorar el 
trabajo 
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C
o

m
p

e
n

s
a

c
ió

n
 s

a
la

ri
a

l 

Comparando entre 
los funcionarios 
existe inequidad 
en la 
compensación 
salarial,  por los 
diferentes 
regímenes que 
existen 

Lo considera justo, 
existen 
posibilidades de 
mejora y 
actualizaciones 

No son justos los 
salarios, existe 
inequidad 

Desactualización 
escala salarial 
institucional, 
personal sobre 
calificado con 
salarios no 
ajustados a  escala 
de nivelación 
profesional 

No está relacionada 
con las funciones 
realizadas 

Son demasiado 
altos, aunque 
considera que es 
injusta la diferencia 
entre los nombrados 
y los no nombrados, 
porque a los últimos 
les faltan muchas 
cosas (poder ser 
nombrados, 
nivelarse) y sus 
salarios son muy 
inferiores  

Desconoce el 
salario que 
reciben 

V
a

lo
ra

c
ió

n
 a

c
ti

v
id

a
d

 l
a

b
o

ra
l 

El compromiso, 
que se sientan 
identificados con 
los objetivos 
misionales, que 
pongan a 
disposición del 
logro de los 
objetivos 
misionales todas 
sus competencias, 
todas sus 
habilidades, todas 
sus posibilidades; 
personas que van 
más allá cumplen 
los objetivos 

El cumplimiento 
de horario y 
resultados, la 
colaboración, la 
disposición, la 
iniciativa: Valor 
agregado 

Lealtad, compromiso 
institucional y 
responsabilidad y 
seriedad para hacer 
las cosas 

La confianza, el 
compromiso, 

El compromiso 
El buen desarrollo 
de las tareas 
asignadas  

Responsabilidad 
y el 
cumplimiento 
del horario 
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R
e
tr

o
a

li
m

e
n

ta
c

ió
n

 Utiliza los formatos 
de evaluación, 
prefiere la 
comunicación 
directa y el 
acercamiento a la 
vida personal pero 
guardando ciertos 
limites  

La comunicación, 
decir las cosas 
inmediatamente 
suceden, tanto 
para destacar 
como para hacer 
ver errores; 
análisis y 
discusión en 
reuniones 
grupales; los 
elogios deben ser 
oportunos para 
cuando se 
merecen, para que 
no se diluyan 
dentro del 
cotidiano 

Mantiene informados 
constantemente a los 
empleados de las 
decisiones, cambios 
y propuestas que 
piensa hacer. Los 
retroalimenta 
constantemente 

Diálogo, dinámicas 
de risoterapia, 
enseñanza con el 
ejemplo 

Comunicación 
directa. 
La evaluación del 
desempeño se 
utiliza para hacer 
seguimiento y el 
establecimiento de 
metas 

Hay una diferencia: 
el semestre pasado 
con reuniones, el 
actual con la 
evaluación de 
desempeño, en la 
comunicación 
directa evidenció 
que no se cumplía 
con lo acordado, 
porque no quedaba 
consignado por 
escrito 

Dialogo 
No cree en la 
evaluación de 
desempeño 

A
p

re
n

d
iz

a
je

 o
rg

a
n

iz
a

c
io

n
a

l 

Dialogo directo con 
la persona de 
manera individual, 
explicando el 
impacto sobre la 
Facultad, se 
desarrolla en 
conjunto 
posibilidades de 
mejora; da la 
confianza para que 
los colaboradores 
se acerquen a 
informas sus 
errores 

El camino es 
comunicación, 
buscar las razones 
para generar 
alternativas de 
solución  

Usa la comunicación, 
analiza junto con el 
colaborar el error 
para tomar acciones 
correctivas. Es muy 
respetuosa, porque 
los considera  
personas 
independiente de las 
jerarquías, las cuales 
considera que 
siempre deben 
respetarse 

Diálogo abierto al 
equipo, no pone en 
evidencia a nadie 

Descargos 
inmediatos, buscan 
una solución en 
conjunto 
 

Para este semestre 
solo en el acta o 
hasta que haya 
reunión  

Considera que 
ella es una 
persona muy 
receptiva. La 
comunicación es 
directa. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El resumen de las respuestas a las entrevistas, se presenta en las dos siguientes tablas: La tabla 23 corresponde al 

resumen de la entrevista de los colaboradores y la tabla 24 corresponde al resumen de la entrevista de los directivos. 
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Para realizar estas tablas se sumaron las respuestas que evidenciaban iguales 

ideas u opiniones y se presentan en porcentajes. 

 

Tabla 23. Resumen del comparativo entre colaboradores.  

 Resultados 

Im
p

o
rt

a
n

c
ia

 d
e
 e

v
a

lu
a

r 

la
 m

o
ti

v
a

c
ió

n
 

- El total de la población consideró importante realizar una evaluación de la motivación. 
- El 42.8% considera que estos estudios sirven como diagnóstico para evaluar la motivación y 
emprender acciones que favorezcan el ambiente y clima laboral. 
- El 28.6 % expresó que es importante conocer que motiva a las personas a trabajar con buena 
actitud y disposición para realizar el trabajo. 

E
s

tr
a
te

g
ia

s
 d

e
 

m
o

ti
v

a
c

ió
n

 

- El 42.8% manifiesta que la confianza depositada en ellos para realizar su trabajo es una de las 
estrategias empleadas 
- El reconocimiento de la labor bien realizada es considerado por el 42.8% como estrategia para 
motivarlos. 
- El 28.6% expresa que la comunicación es una de las estrategias empleadas. 
- El 28.6% considera que su jefe no utiliza estrategias para motivar. 
- La relación cercana con el jefe directo es mencionada por el 28.6%  
- El 14.3% considera las siguientes acciones como estrategias para motivar: 
- Agradecimiento     - Interés en asuntos personales       - Transmisión de conocimientos 
- Espacios para fomentar relaciones entre el grupo      - Incentivar a la realización de otras metas 
- Se tienen en cuenta los aportes 

A
u

m
e

n
to

 d
e

 m
o

ti
v

a
c

ió
n

 - El 42.8% expresa que la integración social aumentaría la motivación. 
- 28.6% considera que mejorar los espacios físicos y tecnológicos aumentaría la motivación. 
- El 42.85% considera que la capacitación de personal, aumenta la motivación. 
- Comunicar los cambios y la actualización de información es para el 14.3% una estrategia para 
aumentar la motivación. 
- El 14.3% realiza las siguientes apreciaciones:  
- Realizar estudios de diagnóstico de motivación 
-Flexibilidad en los permisos        -Campañas de sentido de pertenencia    - Manejo del puesto de 
trabajo   -Escuchar propuesta de empleados     -Fortalecer competencias de evaluación y 
seguimiento  -Recreación y juego para limar asperezas     –Reconocimiento al buen desempeño 
laboral 

P
ro

b
a

b
il

id
a

d
 d

e
 

b
a

ja
 m

o
ti

v
a
c

ió
n

 - El 28.6% afirma que dificultades en el clima laboral afectan la motivación  
- El 28.6% considera que la inequidad en las responsabilidades entre los cargos podría disminuir la 
motivación. 
- Las malas relaciones con el jefe son para el 42.8% causante de baja motivación. 
- El 14.3% considera que las siguientes variables pueden afectar la motivación: salario sin 
prestaciones sociales, salarios inequitativos, mal estado de espacios físicos y recursos 
tecnológicos, acoso laboral, jornadas de trabajo extensas, problemas familiares, demoras en 
procesos, falta de compromiso y liderazgo por parte del jefe y no tener la oportunidad de opinar.   

C
o

m
p

e
n

s
a

c
i

ó
n

 s
a

la
ri

a
l - El 57.1% considera que la compensación salarial es justa, al compararlo con otras organizaciones. 

- El 28.6% expone que existe inequidad entre las responsabilidades y asignaciones salariales entre 
los cargos. 
- El 14.3% afirma que los salarios son inferiores a la escala de nivelación profesional.  
- Los salarios para el personal contratado por prestación de servicios es inapropiado para el 14.3% 
de los colaboradores. 

V
a

lo
ra

c
ió

n
 

a
c

ti
v

id
a

d
 

la
b

o
ra

l 

- El 28.6% valora el reconocimiento de su desempeño en la actividad laboral. 
- El 28.6% valora su ambiente laboral 
- EL 14.3% valoran lo siguiente en la actividad laboral: Capacitación, instalaciones, flexibilidad en 
el manejo del tiempo, fortalecimiento de la imagen de la Facultad, recursividad, sentido de 
pertenencia, eficiencia, responsabilidad y que el jefe tome en cuenta su opinión para la toma de 
decisiones.    
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R
e

tr
o

a
li

m
e
n

ta
c

i

ó
n

 

- Para el 42.8% los jefes utilizan los formatos de evaluación de desempeño para retroalimentarlos.  
- El 42,8% considera que los jefes emplean la comunicación directa como medio para 
retroalimentarlos. 
- El 42.8% realiza reuniones para recibir retroalimentación.  
- Para el 14.3% el jefe no realiza ninguna clase de retroalimentación. 
- El 14.3% considera que deben retomarse las reuniones grupales. 
- Para el 14.3% la supervisión constante y el seguimiento son utilizados por el jefe para 
retroalimentar. 

A
p

re
n

d
iz

a
je

 

o
rg

a
n

iz
a

c
io

n
a

l 

- El 85.7 % considera que el jefe utiliza la comunicación directa como medio para conocer las 
razones de los errores. 
- El 14.3% considera que sólo es utilizada la evaluación de desempeño para dar a conocer errores. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Tabla 24. Resumen del comparativo entre directivos.  

 Resultados 

Im
p

o
rt

a
n

c
ia

 d
e
 e

v
a

lu
a

r 

la
 m

o
ti

v
a

c
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n
 

- Todos consideraron importante una evaluación de la motivación. 
- El 57.1 % resaltó los estudios de motivación como un punto de partida para identificar los puntos 
débiles y emprender acciones de mejora. 
- El 42.8% consideran evaluar la motivación favorece el ambiente y clima laboral. 
- Sólo 1 de los 7 directivos (14.3%) considera que no es posible motivar a los empleados de la 
Decanatura 

T
e

o
rí

a
s

 y
 

c
o

n
c

e
p

to
s
 

- Ninguno de los directivos aplica teorías sobre la motivación laboral. 
- El 57.1% ha participado en capacitaciones de temas relacionados con la gestión del recurso 
humano 
- El 42.8% maneja un concepto de motivación a partir de las experiencias vividas en su puesto de 
trabajo, considerando la subjetiva. 

E
s

tr
a
te

g
ia

s
 d

e
 

m
o

ti
v

a
c

ió
n

 - La estrategia más utilizada (por el 85.7%) es la comunicación. 
- Sólo 1 de los 7 directivos (14.3%) expresó no utilizar estrategias para motivar. 
Estrategias directivos: 
- Confianza                      - Respeto                  - Libertad de expresión                 - Compromiso 
- Estímulos                        - Detalles                      - Integración                                   - Empoderamiento 
- Socialización de la información                        - Socialización y acuerdo de metas 
- Reconocimiento de la labor y aporte de nuevas propuestas               

A
u

m
e

n
to

 d
e

 

m
o

ti
v

a
c

ió
n

 

- El 28.6% expresa que la integración social aumentaría la motivación. 
- 28.6% de los directivos considera que son necesarias las capacitaciones. 
- El 28.6% plantea que la flexibilidad en el manejo del tiempo aumenta la motivación en el trabajo. 
- El 14.3 % considera que mejorar el espacio físico y la actualización de los equipos aumentarían 
la motivación 
- Sólo 1 de los 7 directivos considera que para aumentar la motivación debería poder despedir a los 
colaboradores. 
- Sólo 1 de los 7 directivos (14.3%) no menciono alguna forma de aumentar la motivación. 
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 - El 42.8% afirma que el tipo de vinculación laboral afecta la motivación  
- El 28.6% considera que la inequidad en las responsabilidades entre los cargos podría disminuir la 
motivación. 
- Las dificultades en el ambiente laboral, es expresado por el 28.6% como variable que puede 
afectar de la motivación. 
- El 14.3% considera que las siguientes variables pueden afectar la motivación: diseño de los 
cargos, falta de compromiso, el no tener en cuenta las ideas de los colaboradores, la falta de apoyo 
y de reconocimiento. 

C
o

m
p

e
n

s
a

c
i

ó
n

 s
a

la
ri

a
l - El 71.4% considera que la compensación salarial es injusta. 

- El 71.4% expone que existe inequidad entre las responsabilidades y asignaciones salariales entre 
los cargos. 
- El 14.3% afirma que los salarios son inferiores a la escala de nivelación profesional  
- Los salarios para el personal nombrado son demasiado altos para el 14.3% de los directivos. 
- El 14.3% dice desconocer la remuneración recibida por sus colaboradores. 

V
a

lo
ra

c
ió

n
 

a
c

ti
v

id
a

d
 

la
b

o
ra

l - El 57.1% expresa que el compromiso con el trabajo es lo más valorado en la actividad laboral. 
Lo más valorado por los directivos en la actividad laboral de los colaboradores es:  
- Responsabilidad                     - Valor agregado                  - Seriedad               - Disposición   
- Cumplimiento de horario        - Iniciativa                             - Lealtad                  - Colaboración 

R
e
tr

o
a

li
m

e
n

ta
c

ió
n

 

- El 85.7% utilizan la comunicación directa como medio para retroalimentar a los colaboradores. 
- El 42.8% utiliza los formatos de evaluación de desempeño para retroalimentar a los colaboradores. 
- Las reuniones grupales son utilizadas por el 28.6% de los directivos para retroalimentar. 

A
p

re
n

d
iz

a
je

 

o
rg

a
n

iz
a

c
io

n
a
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- El 71.4 % utiliza los descargos como medio para conocer las razones de los errores. 
- El 14.3% realiza un dialogo abierto sin señalar responsables. 
- El 14.3% realiza reuniones grupales y actas. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 25, se estableció el comparativo entre el directivo o coordinador y uno 

de los funcionarios que tienen a cargo, con el propósito de evidenciar los dos puntos 

de vista y así mismo dar cuenta de las similitudes o diferencias en las respuestas. 

 

Tabla 25. Cuadro Comparativo entre directivos y funcionarios a cargo. 

Cuadros comparativos: Directivo vs Funcionario a cargo 

E1 CATEGORIAS EA 

Considera que es importante 
conocer cuál es el grado de 
satisfacción con el que el personal 
está trabajando y haciendo sus 
funciones.  

Importancia de 
evaluar la motivación 

Conocer qué motiva a las 
personas a trabajar, con buena 
disposición, con buena actitud. 

Ninguno por formación, ha asistido 
a capacitaciones sobre la gestión 
del recurso humano, definición de 

Teorías y conceptos 
Esta categoría no fue evaluada en 
los colaboradores. 
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perfiles de funcionarios de acuerdo 
con la misión de la organización.  

La fundamental es tratar de que se 
comprenda que se tiene una 
jerarquía horizontal y que todos son 
parte de un mismo equipo, que 
trabaja por objetivos acordados por 
todos.  
Dar su visión de lo que es la 
Facultad para que se comprenda la 
importancia de la tarea que ejecutan 
para el logro de la misión y la visión. 
Dialogo, una interacción más 
personal, creación de vínculos 
personales, ser muy asequible, 
respetar las opiniones, fomentar la 
construcción de nuevos proyectos, 
respetar el origen de las ideas, 
reconocer las propuestas como  
valor adicional, agradecer por la 
tarea bien realizada, dar la 
oportunidad de que muestren su 
potenciales (asignar tareas y 
funciones a una persona con el 
propósito de desafiarle a que 
desarrolle su total potencial) 

Estrategias de 
motivación 

Reconocimiento público al buen 
trabajo, agradecimiento por la 
participación en eventos, 
confianza para trabajar libremente 
sin presión, interés en asuntos 
personales, respaldo, apoyo 

Propiciar reuniones de tipo social 
sin sustituir los espacios laborales, 
afianzar más los lazos de amistad, 
celebración de  cumpleaños, 
proyectos de capacitación 
orientados a mejorar las 
competencias de las personas, 
charlas de crecimiento personal 

Aumento de 
motivación 

Integración entre compañeros, 
campañas (de sentido de 
pertenencia) para aumentar el 
compromiso de los trabajadores, 
capacitaciones (servicio al 
usuario, protocolo, manejo del 
puesto de trabajo) 

Considera que hay muchas 
personas que se sienten 
subvaloradas porque el salario que 
reciben no está de acuerdo con su 
perfil (las escalas salariales no son 
las mejores), la inequidad (gente 
que trabaja mucho y gana poco, y 
gente que trabaja poco y gana 
mucho), falta de reconocimiento por 
el trabajo realizado, las diferencias 
o conflictos personales entre 
compañeros, el irrespeto,  

Probabilidad de baja 
motivación 

Problemas de la Universidad 
(Sindicatos),  demoras en 
procesos, mal clima laboral 
(indiferencia, discriminación), no 
tener buenas condiciones de salud 
ocupacional, mala comunicación 
de directivos a funcionarios (Que 
se informen cambios y 
decisiones), problemas familiares 

Comparando entre los funcionarios 
existe inequidad en la 
compensación salarial,  por los 
diferentes regímenes que existen,  

Compensación 
salarial 

En comparación con el mercado 
laboral está en el promedio, no es 
ni muy alto ni muy bajo. 

El compromiso, que se sientan 
identificados con los objetivos 
misionales, que pongan a 
disposición del logro de los objetivos 
misionales todas sus competencias, 

Valoración actividad 
laboral 

Fortalecer la imagen de la 
facultad, reconocimiento al buen 
trabajo, ir más allá de las metas 
propuestas, realización 
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todas sus habilidades, todas sus 
posibilidades; personas que van 
más allá pero cumpliendo a 
cabalidad con lo que se le ha 
asignado 

profesional, poder seguirse 
capacitando 

 Utiliza los formatos de evaluación, 
prefiere la comunicación directa y el 
acercamiento a la vida personal 
pero guardando ciertos limites 

Retroalimentación 

Evaluación de desempeño, no hay 
reuniones periódicas (el jefe no 
cuenta con mucho tiempo, solo se 
dan cuando existe alguna 
coyuntura), por correo electrónico 
pocas veces recibe respuesta (es 
necesario “azarar” para 
obtenerla). 

 Dialogo directo con la persona de 
manera individual, explicando el 
impacto sobre la Facultad, se 
desarrolla en conjunto posibilidades 
de mejora; da la confianza para que 
los colaboradores se acerquen a 
informas sus errores 

Aprendizaje 
organizacional 

Mediante la evaluación de 
desempeño. 
Respaldo y cuidado (protección) 
para resolver situaciones 
conflictivas 

Manifiesta tener gran afecto a la 
Universidad y trabajar para que la 
Universidad le vaya bien, tiene un 
gran compromiso con la institución 

Sentido de 
pertenencia 

Considera que hay muchas 
personas comprometidos con el 
trabajo, que quieren la 
Universidad y se sienten bien de 
estar en esta 

La vinculación a los cargos 
académicos-administrativos, como 
el que desempeño hoy día, se dan 
más por el aprecio y reconocimiento 
de los colegas, que por la 
preparación para ejercerlos 

Información 
adicional, por fuera 
de las categorías. 

 

E2 CATEGORIAS EB 

Considera que debe ser un punto de 
partida para favorecer el ambiente 
de trabajo, orientar las actividades, 
el impulso de iniciativas y las 
oportunidades de participación  

Importancia de 
evaluar la motivación 

Incentiva al personal a realizar el 
trabajo con gusto, con excelencia 
eficiencia y de manera oportuna 

Ninguno de formación, resulta de 
las vivencias y el entendimiento de 
los cargos, sin detalle teórico ni 
conceptual 

Teorías y conceptos 

Esta categoría no fue evaluada en 
los colaboradores. 

Incentivo al rendimiento, a los 
resultados por cumplimiento de las 
actividades y la iniciativa de mejora; 
la integración y comunicación; 
realizar un comparativo entre la 
autoevaluación y la evaluación por 
el jefe, para analizar en conjunto las 
diferencias  

Estrategias de 
motivación 

Buena comunicación, metas 
claras y reconocimiento del trabajo 
con la evaluación de desempeño 
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Adquirir herramientas teóricas y 
conceptuales, para establecer 
cuáles podrían aplicarse 
 

Aumento de 
motivación 

Tratar a cada empleado como 
persona, acompañamiento en el 
desarrollo de plan de vida, 
flexibilidad en los permisos, 
mejorar espacios físicos para el 
trabajo, fortalecer competencias 
como evaluación, seguimiento, 
plan de capacitación, escuchar 
propuestas de los empleados. 

No tener la disposición a participar 
de las actividades propias del cargo, 
en los cambios que se requieran; 
aspectos del ambiente o de la 
relación laboral; la negativa a 
reconocer las dinámicas de trabajo 
y mantenerse en zona de confort 

Probabilidad de baja 
motivación 

El salario, que no hayan 
prestaciones sociales, horarios 
laborales extensos, acoso laboral. 

Lo considera justo, existen 
posibilidades de mejora y 
actualizaciones 

Compensación 
salarial 

Si es justo de acuerdo a las 
funciones asignadas por la 
Universidad y la dependencia, 
pero al compararlo con otras 
instituciones el salario es bajo. 

El cumplimiento de horario y 
resultados, la colaboración, la 
disposición, la iniciativa: Valor 
agregado 

Valoración actividad 
laboral 

sentido de pertenencia, la 
responsabilidad, la eficiencia y 
recursividad 

la comunicación, decir las cosas 
inmediatamente suceden, tanto 
para destacar como para hacer ver 
errores; análisis y discusión en 
reuniones grupales; los elogios 
deben ser oportunos para cuando 
se merecen, para que no se diluyan 
dentro del cotidiano 

Retroalimentación 

Información sobre estatutos, o 
reglamentación nueva, para estar 
actualizada, sobre el manejo de 
los procesos. 
Por medio de la Evaluación de 
desempeño. Es de pocas palabras 

El camino es comunicación, buscar 
las razones para generar 
alternativas de solución  

Aprendizaje 
organizacional 

Le recomienda estar atenta para 
que no se presente a futuro, es 
muy puntual 

E3 CATEGORIAS EC 

Sí es importante para retroalimentar 
al empleado y hacer cosas para 
mejorar 

Importancia de 
evaluar la motivación 

Lo considera importante y cree 
que puede estar relacionado con 
el pliego de peticiones del 
Sindicato (Desconoce el pliego de 
peticiones, pero escucha que en 
las consignas del Sindicato que 
hay algo que está siendo 
vulnerado, por lo que cree que 
existen razones por la que estos 
trabajadores se encuentran 
desmotivados). 

No los maneja. Participación en 
comités sobre temas de liderazgo. 
Primero el rol como persona que 
como jefe 

Teorías y conceptos 

Esta categoría no fue evaluada en 
los colaboradores. 

Buen trato, respeto, exigencia, 
generar mucha confianza, 
pequeños estímulos y detalles 

Estrategias de 
motivación 

Confianza, incentiva a la 
realización de otras metas, como 
el estudio 
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Poder tomas más decisiones para 
hacer más a nivel de equidad en 
términos de responsabilidades. 
Conciliaciones sobe flexibilidad y 
manejo de tiempo. Buscar 
propuestas desde su participación 
en comités para el bienestar de la 
facultad 

Aumento de 
motivación 

Mantener informado a los 
funcionarios de lo que sucede en 
la Decanatura 

Inequidades en el tipo de 
vinculación laboral de algunos 
colaboradores 

Probabilidad de baja 
motivación 

Malas relaciones, entre el jefe y el 
trabajador, o entre los 
compañeros, un mal ambiente de 
trabajo 

No son justos los salarios, existe 
inequidad 

Compensación 
salarial 

En comparación con el sector 
privado considera que recibe una 
buena compensación. 

Lealtad, compromiso institucional y 
responsabilidad y seriedad para 
hacer las cosas 

Valoración actividad 
laboral 

El jefe siempre tiene en cuanta su 
opinión y sus aportes para tomar 
decisiones 

Mantiene informados  
constantemente a los empleados de 
las decisiones, cambios y 
propuestas que piensa hacer. Los 
retroalimenta constantemente 

Retroalimentación 

Reuniones que se realizan los 
sábados, las considera muy 
importantes, de lunes a viernes no 
se hacen porque el directivo casi 
no está presente 

Usa la comunicación, analiza junto 
con el colaborar el error para tomar 
acciones correctivas. Es muy 
respetuosa, porque los considera  
personas independiente de las 
jerarquías, las cuales considera que 
siempre deben respetarse 

Aprendizaje 
organizacional 

Se comunica en el momento y 
personalmente, se busca la 
solución entre ambos, tratando de 
darle celeridad al proceso, tiene la 
libertad y confianza de comunicar 
directamente al directivo sus 
errores 

E4 CATEGORIAS ED 

Para intervenir en puntos débiles y 
tener un ambiente adecuado de 
trabajo 

Importancia de 
evaluar la motivación 

Identificar situación motivacional, 
nivel de compromiso e 
implementación de acciones para 
mejorar el ámbito laboral 

Autoformación para el manejo de 
personal, estrés, comunicación 
asertiva, teniendo en cuenta teorías 
de psicología y trabajo social. Los 
problemas de las personas son 
subjetivos 

Teorías y conceptos 

Esta categoría no fue evaluada en 
los colaboradores. 

Comunicación, respeto, 
socialización de normas, escuchar a 
su equipo de trabajo, control. 

Estrategias de 
motivación 

Relación formal y cercana de 
respeto, transmisión de 
conocimientos 

Espacio físico, actualización de 
equipos de trabajo, socialización 
grupal de procesos,  

Aumento de 
motivación 

Espacios de trabajo y 
capacitación, mejoramiento de 
espacios físicos y recursos 
tecnológicos 

Falta de confianza, de apoyo, 
perder el compromiso hacia la labor 
diaria Probabilidad de baja 

motivación 

Pérdida de espacios de 
convivencia, mala retribución del 
jefe sobre el reconocimiento del 
desempeño laboral, mal estado de 
espacios físicos y recursos 
tecnológicos. 
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Desactualización escala salarial 
institucional, personal 
sobrecalificado con salarios no 
ajustados a  escala de nivelación 
profesional 

Compensación 
salarial 

Poco inapropiado por el contrato 
de prestación de servicios, no 
tiene prestaciones sociales. Pero 
agradece oportunidades laborales 
que ofrece la Institución y el buen 
ambiente laboral 

La confianza, el compromiso, 
Valoración actividad 

laboral 

Excelente ambiente de trabajo y 
reconocimiento  constante de su 
desempeño laboral 

Diálogo, dinámicas de risoterapia, 
enseñanza con el ejemplo 

Retroalimentación 

Transmisión de conocimientos, 
trato cordial y respetuoso, 
comunicación constante, 
excelente relación personal y 
laboral. Reuniones diarias a través 
de desayunos 

Diálogo abierto al equipo, no pone 
en evidencia a nadie 

Aprendizaje 
organizacional 

Privado, con respeto, 
comunicación constante 

Retribuye los créditos a su equipo 
de trabajo Reconocimiento 

Es constante 

E5 CATEGORIAS EE 

Contribuye a mejorar el clima y a 
ayudar a las personas 

Importancia de 
evaluar la motivación 

Aunque considera que las 
relaciones (el clima) es bueno, un 
diagnóstico es el insumo para 
encontrar lo que se debe aclarar y 
mejorar  

La motivación es subjetiva 
Teorías y conceptos 

 Esta categoría no fue evaluada en 
los colaboradores. 

Respeto, libertad de expresión, 
comunicación, responsabilidad y 
compromiso 

Estrategias de 
motivación 

El directivo brinda confianza y cree 
en el  trabajo que realiza, no ejerce 
presión constante para el 
cumplimiento de tareas, el trato 
con los directivos es muy cercano, 
los aportes son tenidos en cuenta, 
se brindan espacios para fomentar 
las relaciones entre el grupo  

Flexibilidad y apoyo 

Aumento de 
motivación 

Permitir la realización de estudios 
de diagnóstico de la motivación 
laboral. 
Cambiar de cargo de técnico a 
profesional: hasta ahora no se ha 
sentido “aburrido o estancado” 
pero cree que cuando cumpla con 
los niveles establecidos para este 
cargo  (12), puede llegar a sentirse 
desmotivado, por ejemplo, porque 
su salario no volverá a nivelarse, 
pero es muy consciente de que 
esto no depende de la Decanatura  
y está seguro de que si fuera 
posible hacer el cambio tendría el 
apoyo de esta dependencia 
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Tipo de vinculación laboral, diseño 
de los cargos 

Probabilidad de baja 
motivación 

No existiera cercanía con los jefes, 
trato inadecuado de parte de los 
jefes, no tener la oportunidad de 
opinar, que no se permitieran los 
espacios para compartir en un 
aspecto diferente al laboral 

No está relacionada con las 
funciones realizadas Compensación 

salarial 

En comparación con la empresa 
privada el salario es justo, en 
comparación con otros de la 
misma Universidad no lo es 

El compromiso Valoración actividad 
laboral 

 La libertad y la flexibilidad en el 
manejo del tiempo 

Comunicación directa. 
La evaluación del desempeño se 
utiliza para hacer seguimiento y el 
establecimiento de metas Retroalimentación 

Considera que deben retomarse 
las reuniones mensuales que 
involucraban lo laboral y también 
lo personal, la relación cercana 
con el jefe hace que la 
comunicación diaria sea entre 
“pares”  

Descargos inmediatos, buscan una 
solución en conjunto 
 

Aprendizaje 
organizacional 

Se busca solución a los errores 
entre el funcionario y el directivo e 
incluso con el aporte de todo el 
grupo de trabajo 

No se obtuvo información referente 
a esta categoría 

 

Categoría adicional: 
Sentido de 
pertenencia 

Refiere sentirse muy contento y a 
gusto de trabajar en la Universidad 
del Valle, siente agradecimiento 
hacia la institución  

 E6  CATEGORIAS EF 

Para conocer que tanto están 
motivadas las personas, pero 
considera que por la normatividad 
de la Universidad no es posible 
motivar (no se pueden hacer 
aumentos salariales, ni 
bonificaciones) 

Importancia de 
evaluar la motivación 

Si es importante, todas las 
empresas deben preocuparse por 
este tema, mantener un ciclo de 
evaluación  

No aplica ninguna teoría o 
concepto, aplica lo que ha 
aprendido en otro cargo dentro de la 
Universidad (en un laboratorio), 
donde se contrata gente para 
capacitarlos  

Teorías y conceptos 

 Esta categoría no fue evaluada en 
los colaboradores. 

Dar responsabilidades y valorarlas, 
pero considera que esto no funciona 
en la institución porque no hay 
consecuencias al buen o mal trabajo 
realizado  

Estrategias de 
motivación 

Ninguna. Comentarios diarios 

Poder despedir a los funcionarios, 
porque considera que la motivación 
debe tener dos vías: Cuando se 
hace bien el trabajo se motiva, pero 
cuando no, deben existir 
consecuencias. Cuando están sólo 
los beneficios sin importar el buen o 
el mal trabajo, entonces no hay 

Aumento de 
motivación 

Falta, muchas actividades 
grupales, para mejorar el trabajo 
en equipo, reconocimiento al buen 
desempeño laboral 
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forma de motivar, porque considera 
que el trabajador no quiere nada en 
este caso 

Falta de compromiso 

Probabilidad de baja 
motivación 

Falta de compromiso, liderazgo y 
apoyo del superior a su labor. Los 
salarios no son equitativos al 
interior de la Universidad 

Son demasiado altos, aunque 
considera que es injusta la 
diferencia entre los nombrados y los 
no nombrados, porque a los últimos 
les faltan muchas cosas (poder ser 
nombrados, nivelarse) y sus 
salarios son muy inferiores  

Compensación 
salarial 

Si al compararlo con la situación 
del país. No al interior de la 
Institución. Salarios más altos con 
menos responsabilidades 

El buen desarrollo de las tareas 
asignadas  

Valoración actividad 
laboral 

Instalaciones de la oficina, el 
espacio de trabajo, buen equipo y 
ambiente. 

Hay una diferencia: el semestre 
pasado con reuniones, el actual con 
la evaluación de desempeño, en la 
comunicación directa evidenció que 
no se cumplía con lo acordado, 
porque no quedaba consignado por 
escrito 

Retroalimentación 

No recibe retroalimentación, 
quizás por medio de la evaluación 
de desempeño (evidenció 
satisfacción por su labor). Realiza 
seguimiento  y supervisión 
constante 

Para este semestre solo en el acta 
o , hasta que haya reunión  

Aprendizaje 
organizacional 

Inmediatamente, de manera 
directa y toma acciones para 
resolverlo en conjunto 

E7 CATEGORIAS EG 

Considera que es importante 
conocer la motivación de la persona 
en su trabajo  

Importancia de 
evaluar la motivación 

Si lo considera importante. 

Ninguna 
Teorías y conceptos 

Esta categoría no fue evaluada en 
los colaboradores. 

Considera que no ha sido necesario 
motivar a la persona que tiene a su 
cargo 

Estrategias de 
motivación 

Ninguna 

No sabe Aumento de 
motivación 

Reuniones de integración con 
recreación y juego para limar 
asperezas 

No tener en cuenta a la persona, 
sus ideas para mejorar el trabajo Probabilidad de baja 

motivación 

Ejemplifica una situación puntual en la 
que tuvo un disgusto con el jefe 
inmediato, a quien considera que la 
ofendió 

Desconoce el salario que reciben 

Compensación 
salarial 

No es la justa pero reconoce el buen 
ambiente laboral de la Institución, y 
otros incentivos económicos que le 
permiten compensar con el salario que 
gana 

Responsabilidad y el cumplimiento 
del horario 

Valoración actividad 
laboral 

Valora todo lo que realiza en su 
actividad diaria 

Dialogo 
No cree en la evaluación de 
desempeño 

Retroalimentación 

El jefe no utiliza ninguna 
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Considera que ella es una persona 
muy receptiva. La comunicación es 
directa. 

Aprendizaje 
organizacional 

De manera verbal e inmediata, pero 
enfatiza en que las equitaciones 
deben comentarlas verbalmente pero 
de buena manera sin ofender a la 
persona. 

 

 

3.1.6 Resultado 6: Triangulación de técnicas de información. 

 

Los resultados encontrados se encuentran agrupados en tres dimensiones 

propuestas por Toro para el análisis de la motivación en el trabajo, condensadas en 

el cuestionario CMT: Condiciones motivacionales internas, los medios preferidos 

para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y las condiciones motivacionales 

externas, cada dimensión está compuesta por cinco variables. Adicional a estas tres 

dimensiones se establecieron tres variables que reúnen datos obtenidos en la 

recolección de la información, los cuales no estaban contenidos en las quince 

variables base de esta investigación. A continuación se presenta la discusión de 

resultados para cada una de las variables. 

 

3.1.6.1 Condiciones motivacionales internas. 
 

Esta condición abarca las variables logro, poder, afiliación, autorrealización y 

reconocimiento.  

 

 Logro. 

 

La variable logro, entendida como el comportamiento caracterizado por el deseo de 

hacer, inventar o aventajar a otros, fue la variable de menor preferencia para el perfil 

motivacional de la Decanatura. Los resultados del CMT sugieren que el género 

femenino tiene una mayor preferencia por esta variable frente al género masculino; 

igualmente se observa una mayor preferencia para la población entre los 18-35 

años, es decir la población más joven de la Decanatura. En cuanto a la población 

con estudios desde el rango profesional hasta estudios de posgrado con maestría 
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esta variable fue la menor preferencia, al igual que para la población de 36 años en 

adelante. 

 

En cuanto a la variable logro, los resultados del CPA indican que dentro de lo que 

más le gusta de su trabajo a la población se encuentra la búsqueda de metas o 

resultados a mediano plazo, esto puede evidenciarse en los porcentajes obtenidos 

en las categorías alcance de metas con un 12,15% y desempeño creativo con un 

15,2% y de esta última categoría el 60% tienen vinculación con nombramiento 

definitivo.  

 

Los resultados obtenidos en las entrevistas a los colaboradores, se encontró que 

dentro de las estrategias que estos reconocen como utilizadas por los directivos 

para motivarlos, es que toman en cuenta sus aportes y los incentivan a la realización 

de otras metas. Por su parte, la mayoría de los directivos manifiestan que el 

reconocimiento de la labor de los colaboradores y el tener en cuenta sus nuevas 

propuestas, son utilizadas por ellos como estrategias para aumentar su motivación; 

en cambio los colaboradores, manifestaron que los directivos pueden motivarlos. 

 

Tanto colaboradores como directivos reconocen que escuchar las propuestas 

motiva y puede llegar a aumentar la motivación de los colaboradores; de igual 

manera los directivos consideran que el no tomar en cuenta las ideas de los 

colaboradores puede llegar a ser causante de baja motivación. Por ende para la 

población de la Decanatura, lograr que sus aportes sean valorados y de esta 

manera puedan alcanzar metas y objetivos propuestos está relacionado con el 

alcance de un nivel de excelencia para sí mismos. 

 

 Poder 

 

Dentro del perfil motivacional, se encontró que para la población de la Decanatura 

existe una alta preferencia por los deseos o acciones que buscan ejercer dominio, 

control o influencia no solo sobre las personas o grupos, sino también sobre los 
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medios que permiten adquirir o mantener el control, esto se evidenció en que la 

variable poder ocupó la segunda posición de mayor preferencia dentro de las 

condiciones motivacionales internas. Resaltando que fue la variable de mayor 

preferencia para la población vinculada bajo la modalidad de prestación de 

servicios, para la población con estudios de posgrados y para los directivos, para 

estos últimos la puntuación obtenida en esta variable fue significativamente alta; por 

el contrario, fue la variable de menor preferencia para la población con grado de 

escolaridad bachiller. En las entrevistas los colaboradores manifestaron que la falta 

de compromiso y liderazgo por parte de los jefes y/o directivos podría llegar a ser 

causante de baja motivación.  

 

 Afiliación  

 

Dentro del CMT se encontró que el mantener relaciones personales cálidas y 

satisfactorias con otras personas, no es lo más valorado por la población, ya que 

obtuvo dentro del perfil motivacional la tercera posición de preferencia. Esta variable 

obtuvo mayor valoración para los docentes, las secretarias, la población con grado 

de escolaridad técnico y el género femenino; mientras que para la población con 

cargo de coordinador, fue la de menor preferencia. 

 

En los resultados obtenidos en el CPA, se evidencia la preferencia de esta variable 

por el género femenino, ya que el 83,3% de ellas considera las relaciones 

interpersonales como lo que más le gusta de su trabajo; el personal con 

nombramiento definitivo, quienes tienen mayor estabilidad laboral, tienden a valorar 

más las relaciones interpersonales, al igual que las personas que actualmente 

ejercen su profesión dentro de las funciones que realizan, esto se evidencia en el 

porcentaje obtenido del 83,3%.  La importancia de la afiliación también es tenida en 

cuenta como sugerencia para incentivar la motivación, tal como se demuestra en 

las sugerencias expresadas por el personal de la Decanatura, al expresar que la 

integración y el mejorar las relaciones interpersonales permiten fomentar las 

relaciones cálidas. 
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A su vez, los colaboradores manifestaron en las entrevistas que tener una relación 

cercana con el jefe y tener espacios para fomentar relaciones entre el grupo, hacen 

parte de las estrategias utilizadas por los directivos para incentivar la motivación y 

las actividades como integraciones sociales, recreación y juego para limar 

asperezas, son consideradas por estos como actividades que permiten aumentar la 

motivación, resaltando que el ambiente laboral es parte de lo más valorado por los 

colaboradores. Lo anterior tiene relación con lo expresado por los directivos en 

cuanto a utilizar estrategias de motivación como la integración, tener detalles con 

los colaboradores y respetarlos, a su vez sugieren las integraciones sociales para 

aumentar la motivación, sumado a la realización de capacitaciones. Dificultades en 

el clima laboral, en la relación con el jefe y problemas familiares, son consideradas 

tanto por directivos como por colaboradores como probabilidades de baja 

motivación.  

 

Por último el realizar estudios de motivación laboral es considerado por los 

directivos como un punto de partida para identificar puntos débiles y actividades de 

mejora, de manera que esto sirva de diagnóstico para favorecer el ambiente y el 

clima; sin embargo solo el 14,3% consideró que no es posible motivar a los 

empleados. 

 

 Autorrealización 

 

En el perfil motivacional, se encontró que los deseos o acciones que buscan la 

utilización en el trabajo de habilidades y conocimientos personales, no fue tan 

valorado por la población, ocupando la cuarta posición, en las condiciones 

motivacionales internas, sin embargo dentro de la puntuación obtenida fue preferida 

por el género masculino. Otro de los resultados evidencia el contraste entre la 

preferencia por esta variable de acuerdo al crecimiento profesional, mientras que 

para los bachilleres, quienes están iniciando su formación profesional, es la de 

mayor preferencia, para los doctores, quienes ya han alcanzado un alto nivel en su 

formación profesional es la variable de menor valoración; esta misma valoración 
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también se presentó para los directivos quienes en este caso, ya han alcanzado un 

nivel jerárquico alto dentro de la organización. Al contrario de la lógica anterior, llamó 

la atención que el personal con cargo de secretaria obtuviera una baja valoración 

en esta variable.  

  

La necesidad de autorrealizarse para la población se puede evidenciar en el CPA al 

encontrar que dentro de lo que más les gusta de su trabajo se encuentra la categoría 

aprendizaje y crecimiento, para esta categoría el mayor porcentaje fue del género 

masculino con un 66,7%, al igual que la población con nombramiento definitivo, 

cabe anotar que estos últimos tienen la posibilidad de desarrollarse y crecer 

personal y profesionalmente dentro de la Institución por los beneficios que les ofrece 

este tipo de contrato. La población manifiesta que el utilizar sus habilidades y 

conocimientos para proponer ideas también es considerada como parte de lo que 

más les gusta de su trabajo, especialmente para la población con nombramiento 

definitivo y provisional quienes obtuvieron el 40% en esta categoría, en contraste 

con las personas vinculadas por prestación de servicios, cuyo porcentaje solo fue 

del 20%. Sumado a esto como sugerencia para incentivar la motivación se 

consideró por parte de la población la oportunidad de capacitarse. 

  

Así mismo, en las entrevistas tanto directivos como colaboradores consideraron que 

realizar capacitaciones puede aumentar la motivación, igualmente hace parte de lo 

más valorado por los colaboradores en su trabajo. Según los colaboradores, la 

transmisión de conocimientos es una de las estrategias utilizadas por los directivos 

para motivarlos.  

 

 Reconocimiento 

 

Para la población de la Decanatura el obtener la aceptación, atención y admiración 

de los demás, es lo más valorado dentro de las condiciones motivacionales internas, 

ocupando la primera posición dentro del perfil motivacional. También se encontró 

que fue la variable de mayor preferencia para la población con nombramiento 
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definitivo y provisional, así como para el género masculino. Esta variable es 

reconocida incluso como categoría dentro de las sugerencias para incentivar la 

motivación, obtenidas en el CPA. 

 

Los colaboradores expresaron que entre las estrategias utilizadas actualmente por 

los directivos para motivarlos se encuentran el reconocimiento a lo que hacen en el 

cumplimiento de su actividad laboral, manifestado como la confianza depositada en 

ellos, el reconocimiento como personas, manifestado en el interés por sus asuntos 

personales y el agradecimiento por lo que hacen, esto último también fue expresado 

como el reconocimiento al buen desempeño que se consideró como estrategia para 

aumentar la motivación. A su vez, esto es reafirmado por los directivos quienes 

expresan brindar confianza y empoderamiento a sus colaboradores como parte de 

sus estrategias motivacionales. Se encontró que la población puede llegar a sentirse 

desmotivada si no tiene la oportunidad para opinar y al sentir falta de apoyo y 

reconocimiento. Por ende, lo mencionado anteriormente sugiere que esta población 

prefiere una actividad laboral donde pueda hacer uso de sus conocimientos, 

experiencia y habilidades y se le reconozca tanto como personas como por su buen 

desempeño. 

 

3.1.6.2 Medios deseados para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. 
 

Esta dimensión está integrada por las variables: Dedicación a la tarea, aceptación 

de la autoridad, aceptación de normas y tareas, requisición y expectación. 

 

 Dedicación a la tarea 

 

El deseo de mostrar responsabilidad y calidad es el medio preferido para obtener 

retribuciones deseadas en el trabajo, esto se confirma al ser la variable con la mayor 

preferencia por la población dentro del perfil motivacional. De acuerdo al nivel 

jerárquico alto que ocupan los directivos y coordinadores, es probable que deban  

tener mayor consagración de tiempo, esfuerzo e iniciativa en el trabajo, esto se 
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evidencia en que esta variable fue la de mayor preferencia para este grupo de la 

población, igualmente se encontró esta preferencia para la población con grado de 

escolaridad de doctorado. Al contrario, para el personal que no ha sido nombrado y 

está vinculado por la modalidad de prestación de servicios, este tipo de 

consagración no es tan valorada y obtuvieron el puntaje más bajo en esta variable.  

 

La categoría funciones y tareas que hace parte de lo que más le gusta de su trabajo 

encontrada en el CPA, está directamente relacionada con la variable dedicación a 

la tarea, dado que es la manifestación de la población del agrado que siente al 

cumplir con las labores propias de su cargo; en esta categoría se encontró la 

población de género femenino es mayoría, además de que probablemente las 

personas que están ejerciendo su profesión también tienen un alto porcentaje como 

se denota en la preferencia por la población con cargo actual profesional. 

 

En las entrevistas se encontró también evidencia de la importancia de la valoración 

de esta variable, tanto así que la falta de compromiso es considerada por los 

directivos como causante probable de baja motivación; a su vez la responsabilidad 

es considerada tanto por directivos como por colaboradores como parte de lo más 

valorado en el trabajo, igualmente hacen parte de esta valoración la recursividad, y 

eficiencia por parte de los colaboradores, y por los directivos el compromiso con el 

trabajo, disposición, colaboración, iniciativa, seriedad. Puede considerarse que la 

población de la Decanatura espera que los beneficios deseados en su trabajo se 

produzcan consecuentemente con su desempeño, es decir con su esfuerzo y 

calidad en su trabajo. 

 

 Aceptación de la autoridad 

 

La manifestación de acato, reconocimiento y aceptación de la autoridad, tienen una 

baja valoración por la población como medio preferido para obtener retribuciones 

deseadas en el trabajo, esto debido a que ocupó la quinta posición en el perfil 

motivacional de la Decanatura. Es importante resaltar que esta variable obtuvo una 
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mayor preferencia para los auxiliares, bachilleres y secretariado ejecutivo, 

probablemente porque esta población se encuentra en un bajo nivel jerárquico. 

 

 Aceptación de normas y valores 

 

La población en tercera instancia valora la aceptación y puesta en práctica de los 

valores y normas de la Institución, como el medio preferido para obtener de su 

trabajo los beneficios deseados.  

 

Los colaboradores consideran las campañas de sentido de pertenencia como un 

medio para aumentar la motivación, esto confirma que probablemente para ellos 

son importantes las normas y valores de la Institución en la que trabajan. En 

consonancia con lo anterior, parte de lo que más valoran los directivos es la lealtad 

y el cumplimiento de horario de sus colaboradores, por lo tanto sería un reflejo de 

la aceptación y puesta en práctica de las normas que rigen la Institución y que 

permitirían el buen funcionamiento de la misma. 

 

 Requisición 

 

La obtención de las retribuciones deseadas en el trabajo por medio de la influencia 

directa a quien puede concederlas, fue una variable que obtuvo una valoración 

importante, ocupando la segunda posición dentro del perfil motivacional de la 

Decanatura. Es probable que esta variable haya sido la de menor preferencia para 

docentes y coordinadores, dada su posición jerárquica y el cargo actual que 

desempeñan, en cuanto que no pretenden alcanzar retribuciones influyendo o 

persuadiendo directamente, sino que prefieren otros medios para obtener las 

retribuciones deseadas en su trabajo. Por el contrario los técnicos y profesionales 

utilizan la solicitud directa a quienes consideran que pueden conceder lo que 

desean. Con respecto a la variable dedicación a la tarea, se puede inferir que esta 

población cuando no logra lo que desea y busca en el trabajo, por medio de la 

dedicación de tiempo y esfuerzo, tenderán a influir y demandarlo de manera directa. 
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 Expectación 

 

Para la población de la Decanatura, se ubicó en cuarto lugar como medio para 

obtener retribuciones deseadas en el trabajo la posibilidad de optar por una actitud 

pasiva y expectante en relación con el mando y la Institución. Por su parte, pareciera 

que en contraste con el género masculino, las mujeres incluidas las secretarias, 

tienden a esperar pasivamente confiando en las decisiones de los directivos, para 

que les provean lo que desean en el trabajo. Sumado a esto, la población vinculada 

bajo la modalidad de prestación de servicios, al parecer por su tipo de vinculación 

optan por esperar a que los cambios que desean ocurran por parte de la Institución. 

Al contrario, para los profesionales y técnicos esperar es la última opción en lo 

referente a obtener retribuciones deseadas en el trabajo.   

 

3.1.6.3 Condiciones motivacionales externas. 
 

A esta condición corresponden las siguientes cinco variables: supervisión, grupo de 

trabajo, contenido de trabajo, salario y promoción 

 

 Supervisión 

 

La cuarta preferencia en las condiciones motivacionales externas supone un interés 

por parte de la población por recibir trato considerado, reconocimiento y 

retroinformación por parte de los jefes. Para las secretarias, la población con grado 

de escolaridad técnico y bachiller, la supervisión es la variable de mayor preferencia, 

por lo que tienden a preferir que los directivos los estén retroalimentando, y 

retroinformando, dando una mayor valoración al trato proveniente de los jefes, esto 

se contrasta, en que para los directivos la supervisión tiene la menor valoración, ya 

que ellos como responsables de área están constantemente supervisando y no 

siendo supervisados.  
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En el CPA se encontró que la población sugiere la retroalimentación como una 

estrategia que puede incentivar la motivación, es decir que desean mantener 

informados sobre el cumplimiento de las metas laborales por parte de los directivos. 

En cuanto a cómo se realiza esta retroalimentación en la Decanatura, los 

colaboradores expresaron que el 42,8% de los jefes utilizan formato de evaluación, 

la comunicación directa y las reuniones con este propósito, pero un porcentaje 

menor del 14,3% expresó que su jefe utiliza la supervisión y seguimiento constante, 

además solo el 14,3% manifestó no recibir ningún tipo de retroalimentación. 

Mientras que los directivos afirmaron que el 85,7% de ellos utilizan la comunicación 

directa, el 42,8%, usan los formatos de evaluación de desempeño y solo el 28,6% 

realizan reuniones grupales para retroalimentar.  

 

Solo un porcentaje menor equivalente al 28,6% manifiesta que sus jefes utilizan 

como estrategia la comunicación para retroalimentarlos, en contraste a esto el 

85,7% de los directivos afirman utilizar esta estrategia, estos últimos también 

afirman utilizar la socialización de información y acuerdo de metas en un porcentaje 

mínimo, pero esto no es afirmado por los colaboradores entrevistados. 

 

Cuando la retroalimentación se refiere a los posibles errores por parte de los 

colaboradores, estos últimos afirman que en un mayor porcentaje los jefes utilizan 

la comunicación directa, pero se encontró que algunos directivos solo utilizan la 

evaluación de desempeño para dar a conocer este proceso; en cambio la mayoría 

de los directivos refieren hacer uso de los descargos como medio para dar a conocer 

las razones de los errores y un porcentaje mínimo afirman utilizar un diálogo abierto 

sin señalar responsables y reuniones grupales con actas. En este mismo orden de 

ideas los colaboradores consideraron que el mantenerlos informados, comunicarles 

los cambios de su entorno laboral y fortalecer competencias de evaluación y 

seguimiento, ayudaría a aumentar la motivación. 

 

De cara a lo anterior, se infiere que mantener una comunicación constante por parte 

de los directivos hacia sus colaboradores, es una estrategia significativa para que 
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éstos últimos sientan que se les está informando sobre su actividad laboral y 

también sobre los aspectos por mejorar, sintiendo al mismo tiempo que reciben un 

trato considerado y una supervisión sutil. 

 

 Grupo de trabajo 

 

El relacionarse con personas en el trabajo con las cuales se pueda compartir y de 

las cuales se pueda aprender, es lo más valorado por la población en las 

condiciones motivacionales externas, tanto así que obtuvo una puntuación muy alta 

para la población de prestación de servicios, doctores y los directivos, 

especialmente porque para estos últimos en su actividad diaria, deben dirigir y 

coordinar su grupo de trabajo para el alcance de metas. Se evidencia una mayor 

preferencia para el género femenino por aprender de los demás y trabajar en grupo, 

teniendo la categoría ambiente laboral de lo que más les gusta de su trabajo, 

preferencia por el género femenino. Además el trabajar en equipo y tener claridad 

en las metas fue sugerido por la población como estrategias para incentivar la 

motivación. Por ende, se considera que el compartir con otros para el cumplimiento 

de metas o proyectos es muy valorado por la población de la Decanatura porque les 

permite aprender, relacionarse y participar de acciones colectivas. 

 

 Contenido de trabajo 

 

La tercera preferencia del perfil motivacional de la Decanatura sugiere en esta 

población un interés por encontrar en su trabajo condiciones que les proporcionen 

autonomía, variedad y retroinformación. Se aprecia que para los docentes esta 

variable, tuvo una preferencia significativa, probablemente porque su labor diaria les 

permite ejercer cierta autonomía al contribuir en el ejercicio de la enseñanza. 

 

La autonomía es precisamente una de las categorías que hacen parte de lo que 

más les gusta de su trabajo en la población de la Decanatura según lo encontrado 

en el CPA, así como también lo es el horario laboral como condición intrínseca del 
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trabajo. En las entrevistas se encontró que una de las estrategias para aumentar la 

motivación tanto para colaboradores como para directivos es la flexibilidad en el 

manejo del tiempo, en lo que se refiere a permisos, siendo considerado también 

como parte de lo que más valoran los colaboradores de su trabajo. Sumado a esto, 

la posibilidad de llegar a tener jornadas laborales extensas, lo que reflejaría una 

pérdida del manejo del tiempo, podría llegar a causar una baja motivación, así como 

la demora en los procesos según los colaboradores; por su parte, los directivos 

manifestaron que una disminución en la motivación, podría deberse al tipo de 

vinculación de los colaboradores y el diseño de los cargos. 

 

 Salario 

 

La población de la Decanatura le concede al salario y los beneficios económicos 

una alta valoración, ocupando el segundo nivel de preferencia del perfil 

motivacional. Para este grupo poblacional la retribución económica es un indicador 

de prestigio y un medio para obtener ascendencia y reconocimiento social, según la 

definición de Toro sobre la variable salario.  

 

La importancia del salario puede reflejarse en que el aumento de la compensación 

salarial y el mejorar tiempos de pago fueron sugeridos como estrategias para 

incentivar la motivación, como se encontró en el CPA. En cuanto a las entrevistas, 

se encontró que la población en general se cuestiona sobre las inequidades 

salariales dentro de la Institución y comparan los salarios que reciben entre 

compañeros y con personas que tienen cargos similares en el mercado laboral; al 

compararse entre compañeros, el 28,6% de los colaboradores consideró que existe 

una inequidad entre responsabilidades y asignaciones salariales, a su vez para los 

directivos este porcentaje alcanza el 71,4%, debe resaltarse que esto es 

considerado por la población en general como causante de baja motivación; cuando 

se comparan los colaboradores con otras organizaciones más de la mitad 

consideran que su remuneración es justa; sin embargo, el 14,3% de directivos y 

colaboradores expresa que los salarios que reciben estos últimos son inferiores a la 
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escala de nivelación profesional. Es importante resaltar que la remuneración de los 

empleados administrativos de la Universidad, depende del grado dentro del cargo 

que desempeña el funcionario y de acuerdo al cumplimiento de requisitos en cuanto 

a estudios y experiencia, esto hace que funcionarios en un mismo cargo tengan 

diferentes remuneración salarial, como se explica en el capítulo 2 del acuerdo 015 

del 2014 (anexo A) y en los manuales de funciones de cada cargo. 

 

Particularmente se encontró que un porcentaje mínimo de los colaboradores 

considera que el salario para el personal con prestación de servicios es inapropiado, 

mientras que para un porcentaje mínimo de los directivos, los salarios son 

demasiado altos para el personal nombrado, y otro porcentaje mínimo desconoce 

la remuneración recibida por los colaboradores. 

 

 Promoción 

 

El interés por obtener en la relación laboral movilidad ascendente tiene una baja 

preferencia para la población de acuerdo al perfil motivacional de la Decanatura. 

Los ascensos dentro del Institución, se realizan a través de convocatorias, las 

cuales no se presentan constantemente, por lo cual la promoción puede haber 

perdido el interés para esta población, ya que una persona puede permanecer en 

un mismo cargo por periodos de tiempo muy extensos. En consecuencia, en el CPA 

la población sugirió que tanto la estabilidad laboral como los ascensos, pueden 

incentivar a un aumento en la motivación; siendo claro que lo anteriormente 

mencionado por la población es una sugerencia de la que son conscientes que no 

se puede tomar medidas a nivel de la Decanatura, ya que la normativa de ascensos 

está suscrita al acuerdo 025 del 2014 

 

3.1.6.4 Variables Adicionales 
 

Dentro de la información obtenida de los tres instrumentos de recolección de 

información se encontraron tres variables que no estaban contenidas dentro de las 
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quince variables base de esta investigación, estas son: Espacio físico, inequidad en 

responsabilidades y actualización tecnológica. 

 

 Espacio físico 

 

Los datos recolectados en los instrumentos sugieren que para la población, las 

características del espacio donde laboran es importante, llegándolo a considerar por 

algunos, como parte de lo que valoran de su actividad laboral. Por lo tanto ellos 

mencionan que al mejorar la planta física podría aumentar la motivación, y por el 

contrario los colaboradores consideraron que el mal estado del espacio físico puede 

causar una baja motivación 

 

 Inequidad en responsabilidades 

 

En la información obtenida en las entrevistas se encontró que tanto colaboradores 

como directivos consideran que existe inequidad en las responsabilidades 

asignadas según el cargo y esto es causante de una baja motivación, lo cual indica 

que los colaboradores son conscientes de las cargas laborales y comparan las 

responsabilidades de sus cargos frente a las de otros. 

 

 Actualización tecnológica 

 

Los resultados obtenidos en las entrevistas refieren que los equipos tecnológicos 

de la Decanatura necesitan ser actualizados, esto puede considerarse, ya que la 

población sugiere que para incentivar la motivación es necesaria la actualización de 

estos equipos, además los colaboradores consideran que el mal estado de estos 

recursos puede llegar a causar baja motivación. Por ende esto supone que la 

población para ser más eficiente en su actividad laboral, necesita estar equipada 

con recursos tecnológicos actualizados. 
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3.1.7 Resultado 7: Plan de acción 

 

A partir del análisis de resultados, junto con la información obtenida en cuanto 

sugerencias para aumentar la motivación y necesidades de capacitación 

manifestadas por todos los funcionarios, se presenta el siguiente plan de acción que 

contiene estrategias con las cuales se pretende aumentar la motivación laboral de 

los empleados públicos de la Decanatura de la Facultad de Ingeniería de la 

Universidad del Valle. 

 

Teniendo en cuenta que este plan de acción constituye una apuesta en la que 

existen actividades que están por fuera del control de la Decanatura, debido a 

ciertos límites burocráticos establecidos dentro de políticas y normas de la 

Universidad como Institución pública de educación superior. Por lo tanto podría 

pensarse en qué posibilidades hay para promover cierta flexibilidad en esta 

dependencia, “si las burocracias se crean para administrar tareas estables, 

rutinarias; este es el fundamento de su eficiencia organizativa” 80 , por ende, el 

proponer cambios a algunas de las tareas o procesos institucionales tiene una alta 

complejidad. 

 

Tabla 26. Plan de acción general.  

ESTRATEGIAS VARIABLES ASOCIADAS ACTIVIDADES 

 
Integración del personal 

Afiliación ¡Vamos con toda! 

Afiliación 
Grupo de trabajo 

¡Hasta pronto! 

Capacitaciones 

Afiliación 
Poder 

Liderando mi equipo de 
trabajo 

Autorrealización Creciendo 

Autorrealización 
Aceptación de la autoridad 

Requisición 
Contenido de trabajo 

Me actualizo 
profesionalmente 

                                            
80  PERROW, Charles N. Sociología de las organizaciones. Cap. 1 El porqué de la burocracia. 
Madrid.: McGraw-Hill, 1991.  
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Aceptación, atención y 
admiración 

Reconocimiento 
Dedicación a la tarea 

Supervisión 
Contenido de trabajo 

Lo logré 

Logro 
Reconocimiento 
Autorrealización 

Dedicación a la tarea 

Dando mi 120% 

Logro 
Reconocimiento 
Grupo de trabajo 
Autorrealización 

Mis propuestas 

Seguimiento 
Supervisión 

Grupo de trabajo 
Mi check list 

Evaluación de 
responsabilidades 

Aceptación de la autoridad 
Expectación 

Salario 
Siendo equitativos 

Apropiación del espacio Espacio físico "Personalizando mi espacio" 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El plan de acción propuesto consta de seis estrategias denominadas: Integración 

del personal; capacitaciones; aceptación, atención y admiración; seguimiento; 

evaluación de responsabilidades; y apropiación del espacio. Como se muestra en 

la tabla 26, cada estrategia se compone de diferentes actividades que se asocian a 

las variables propuestas por Toro en el CMT y que fueron referenciadas en los 

resultados obtenidos en los tres instrumentos de análisis. Para cada una de las 

estrategias se detalló en una tabla las actividades que las componen, su 

descripción, cómo deben realizarse, los recursos necesarios, sus indicadores y 

metas, así como los responsables de dicha actividad; dichas tablas se desarrollaron 

de la siguiente manera:  

 

 Tabla 26, estrategia de integración de personal. 

 Tabla 27, Capacitaciones. 

 Tabla 28, Aceptación, atención y admiración. 

 Tabla 29, Seguimiento. 

 Tabla 30, Evaluación de responsabilidades. 

 Tabla 31, Apropiación del espacio. 



 

148 
 

Tabla 27. Plan de acción. Estrategia integración de personal.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

  

 

 

 

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD ¿CÓMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE

¡Vamos con toda!

No. de 

bienvenidas 

realizadas por 

semestre

1

¡Vamos con toda! es la actividad de bienvenida del 

semestre. Inicia con el saludo del Decano quien da 

la bienvenida y socializa las expectativas del 

semestre.

La actividad cuenta con un refrigerio, tiempo en el 

cual los colaboradores y directivos tienen la 

posibilidad de compartir y socializar experiencias.

La asistencia a esta actividad es de carácter 

obligatorio, de no poder asistir debe presentar la 

excusa correspondiente.

Se realiza el viernes de la segunda 

semana del inicio del semestre y tiene 

una duración máxima de 2 horas.

El espacio para esta actividad es el Salón 

del Consejo o el Auditorio del sexto piso. 

(según disponibilidad).

Refrigerio Decanatura

¡Hasta pronto!

No. de 

reuniones de 

cierre por 

semestre

1

¡Hasta pronto! es la actividad de cierre del 

semestre. La duración de esta actividad es de un 

día correspondiente a la duración de la jornada 

laboral normal.

El facilitador de esta actividad realiza actividades 

de trabajo en equipo, resolución de problemas e 

integración.

La asistencia a esta actividad es de carácter 

obligatorio,  de no poder asistir debe presentar la 

excusa correspondiente.

Se realiza el cierre del semestre  el 

viernes de la primera semana de 

Julio(para el caso del primer semestre del 

año), y el último día laboral del semestre 

(para el caso del segundo semestre del 

año).

La actividad se realiza por fuera de las 

instalaciones de la Universidad.

Se debe gestionar con el área de 

recursos humanos de la Universidad, el 

acompañamiento de esta actividad.

Facilitador (RRHH)

Refrigerios

Almuerzo

Transporte ida y 

regreso saliendo 

desde la Universidad 

La Oficina de extensión y 

la Oficina de práctica y 

Egresados son las 

encargadas de la 

logística de la actividad, 

exceptuando:

Refrigerios y transporte a 

cargo de la Decanatura.

Cada empleado se 

encargará de su  

almuerzo.
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Tabla 28. Plan de acción Estrategia capacitaciones.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD ¿CÓMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE

Liderando mi equipo 

de trabajo

No. de 

capacitaciones 

anuales

2

"Liderando mi equipo de trabajo" consiste en 

capacitar a los directivos en la gestión eficiente del 

recurso humano, que les permitan tener elementos 

teóricos y herramientas prácticas para motivar y 

dirigir a su equipo de trabajo.

Solicitar a recursos humanos el 

profesional encargado de realizar las 

capacitaciones y gestionar el espacio 

físico.

Facilitador (RRHH)

Refrigerios

La responsabilidad de 

esta actividad se alterna 

entre los directivos.

Creciendo

No. de 

actualizacione

s de la 

cartelera

4

"Creciendo" es una actividad que busca mantener 

informado al personal sobre las capacitaciones que 

le ofrece la Universidad (Inglés, deportes, 

crecimiento personal, etc.)

El responsable de la actividad, debe 

colocar la información correspondiente a 

las diferentes capacitaciones que ofrecen 

ciertas dependencias de la Universidad 

en una cartelera en cada piso de la 

Decanatura.

Cartulina

Papel

Impresora

Pegante

chinches

Tijeras

La responsabilidad de 

esta actividad se alterna 

por oficinas.

Me actualizo 

profesionalmente

No. de 

certificados o 

soportes de 

culminación de 

la capacitación

33

"Me actualizo profesionalmente", pretende que  

directivos y colaboradores reconozcan 

oportunidades de mejora en el desempeño de 

funciones de estos últimos.

La idea de esta actividad es que los colaboradores 

sientan confianza al solicitar la capacitación y a su 

vez el directivo al requerir al colaborador la 

asistencia.

Existen dos vías: La primera es cuando el 

Directivo se entera de una capacitación, 

que está directamente relacionada con la 

oportunidad de mejora del colaborador y 

por tanto informa a este último para que 

asista.

La segunda es cuando la iniciativa nace 

del propio colaborador y éste informa a su 

jefe para poder asistir.

Carta de solicitud. Todos los funcionarios
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Tabla 29. Plan de acción Estrategia Aceptación, atención y admiración.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD ¿CÓMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE

Lo logré
No. de reportes 

anuales
7

"Lo logré" busca reconocer el cumplimiento de 

metas de los funcionarios

Los Directivos y  Coordinadores realizan 

un reporte sobre el cumplimiento de 

metas por cada  colaborador que tengan 

a cargo, el reporte será entregado al 

responsable de "Lo logré".

A los colaboradores que cumplan las 

metas de desempeño se les realiza un 

reconocimiento publico el cual se envía a 

través del correo electrónico a todos los 

funcionarios de la Decanatura y se hace 

entrega de un diploma de reconocimiento 

firmado por el Decano.

Computador

Internet

Diploma de 

reconocimiento

Impresora

Decanatura

Dando mi 120%

No. de 

reconocimientos 

entregados

7

"Dando mi 120%" reconoce las acciones o tareas 

que los funcionarios emprenden en pro de 

fortalecer sus actuales funciones

La actividad destacada, es publicada a 

través del Boletín ingeniería Informa. El 

reporte de actividades se realiza de 

manera voluntaria, por lo tanto el 

funcionario o uno de sus compañeros 

informa al responsable de "Dando mi 

120%" y se hace entrega de un diploma 

de reconocimiento firmado por el Decano.

Computador

Internet

Diploma de 

reconocimiento

Impresora

Oficina de 

comunicaciones.

Mis propuestas

No. de 

propuestas 

implementadas

7

"Mis propuestas" está enfocado a socializar las 

ideas de los funcionarios con el equipo de trabajo, 

para que en grupo realicen aportes que conlleven a 

la materialización de éstas.

"Mis propuestas "se realiza en el espacio 

de la actividad "Mi check list".

 Los directivos se encargan de hacer el 

seguimiento a la ejecución de las 

propuestas.

Salón u oficina.

Refrigerio de 

desayuno

Directivos
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Tabla 30. Plan de acción Estrategia Seguimiento.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 31. Plan de acción Estrategia Evaluación de responsabilidades.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 32. Plan de acción Estrategia Apropiación del espacio.  

Fuente: Elaboración propia. 

  

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD ¿CÓMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE

Mi check list

No. de 

Desayunos de 

seguimiento 

realizados en el 

semestre

8

"Mi check list" tiene como objetivo realizar en 

equipos de trabajo el seguimiento a las actividades 

y cumplimiento de las mismas.

Los días viernes a las 8am se reúnen el 

equipo de trabajo correspondiente a cada 

dependencia para compartir un desayuno 

y presentar los avances de sus tareas.

Salón u oficina

Refrigerio de 

desayuno

Se alterna entre los 

colaboradores del equipo 

de trabajo

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD ¿CÓMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE

Siendo equitativos

No. de revisiones 

de cantidad de 

metas de 

desempeño

26

"Siendo equitativos" consiste en evaluar la 

cantidad de metas de desempeño asignadas para 

distribuirlas equitativamente en el grupo de trabajo.

Los directivos son los encargados de 

revisar las metas de desempeño su 

equipo de trabajo para distribuirlas 

equitativamente. Esta actividad de realiza 

antes de la evaluación de desempeño.

Papel

Computador
Directivos

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD ¿CÓMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE

"Personalizando mi 

espacio"

No. De objetos 

llevados por los 

funcionarios

33

"Personalizando mi espacio" pretende que los 

funcionarios se sientan más a gusto con el 

espacio físico, apropiándolo y personalizándolo.

Esta actividad se realiza al inicio del 

semestre, y consiste en que el 

funcionario lleve de manera voluntaria 

objetos decorativos (fotos, cuadros, 

plantas, etc.), con los cuales personalice 

su espacio de trabajo. 

El responsable debe enviar un correo 

electrónico en la primera semana de 

inicio del semestre, recordando a los 

funcionarios sobre esta actividad.

Objetos llevados por 

los funcionarios

Coordinación 

administrativa
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Con la socialización del plan de acción a los directivos de la Decanatura, se 

constató, que este plan presentado, es viable para ejecutarse como prueba piloto 

en el transcurso del año 2016. El Decano, manifestó que es importante evaluar su 

implementación, al finalizar el segundo semestre del respectivo año, para evaluar 

resultados y encontrar oportunidades de mejora. 

 

Es importante mencionar que la principal dificultad encontrada, para la ejecución del 

plan de acción, son los cambios de directivos presentados en la Facultad cada tres 

años, lo que conlleva a que esta movilidad dificulte la continuidad de las acciones 

emprendidas en los períodos de dirección. Para esto, el grupo de directivos, plantea 

la necesidad de crear una cultura de apoyo en la población, que permita continuar 

los planes, independiente del directivo que esté a cargo en el momento, ya que se 

considera que el directivo o coordinador, tiene mucha influencia sobre los planes de 

acción que se ejercen en la Decanatura. 

 

A su vez, los directivos consideran que el instrumento actual, para evaluar el 

desempeño de sus colaboradores, requiere una revisión o insertar en éste nuevos 

indicadores, que permitan medir con mayor precisión el cumplimiento de metas. 

Inclusive, plantean la necesidad de recibir capacitaciones para la construcción de 

metas de desempeño más acertadas. 

 

Por su parte, uno de os directivos, manifestó, la importancia de crear una nueva 

estrategia que permita motivar no solo a través del reconocimiento al personal que 

cumple sus metas, sino de incentivar no solo con el ejemplo del otro, al que no lo 

ha logrado.   
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4. CONCLUSIONES 

 

 

Teniendo en cuenta que las 15 variables de análisis del CMT del autor Fernando 

Toro Álvarez, solo se ordenan y comparan por el criterio de preferencia dentro de 

cada una de las dimensiones, no es posible llegar a una conclusión general de la 

motivación laboral en la Decanatura, sin embargo, con la aplicación del CMT, se 

puede llegar a tres conclusiones generales, que corresponden a cada una de las 

dimensiones. 

 

En la primera dimensión, correspondiente a las condiciones motivacionales 

internas, el perfil motivacional de la Decanatura de la Facultad de Ingeniería, se 

caracteriza por preferir la atención, aceptación o admiración por parte de otros, en 

vez de ejercer poder; conservar relaciones cálidas y satisfactorias con otras 

personas, autorrealizarse o el deseo de obtener cierto nivel de excelencia en la 

búsqueda de metas a mediano plazo. 

 

En cuanto a los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 

trabajo, la población de la Decanatura no evidencia una diferencia significativa entre 

la preferencia para dedicar tiempo y esfuerzo al trabajo, proponer iniciativas, aceptar 

o persuadir a las personas investidas de autoridad, aceptar normas y valores de la 

Institución. A su vez, en las condiciones motivacionales externas, se puede concluir 

que el poder relacionarse con otros compañeros en el trabajo, derivando 

aprendizaje y apoyo y la valoración de la retribución económica, es preferido por 

esta población, sobre la valoración que hacen respecto a las condiciones intrínsecas 

del trabajo que les podrían proporcionar cierto grado de autonomía e información 

sobre su contribución, la retroalimentación que el jefe les realiza y la valoración que 

hacen sobre la posibilidad de ascenso. 

 

Por su parte, en el CPA y las entrevistas, se evidenció que para la población de la 

Decanatura, el beneficio más importante que les brinda actualmente la Institución 
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es la educación; así mismo, se puede concluir que la mayoría de esta población se 

siente a gusto con las funciones y tareas propias del cargo que ejercen. La 

integración, el reconocimiento, la actualización tecnológica y la reestructuración del 

cargo, son las sugerencias más importantes consideradas por la población, para 

incentivar la motivación en la Decanatura. También puede concluirse que a nivel 

general el personal manifestó mayor interés por capacitarse en temáticas 

relacionadas con las funciones correspondientes al cargo que desempeñan.    

 

Conforme a los resultados obtenidos en las entrevistas, se puede concluir que para 

toda la población, realizar estudios diagnósticos para evaluar la motivación, son 

instrumentos de gran importancia para emprender acciones que favorezcan el 

ambiente y clima laboral. 

 

El plan de acción presentado se diseñó como herramienta de gestión, encaminado 

a incrementar la motivación laboral de los empleados, buscando fortalecer y atender 

algunas de las demandas del personal de la Decanatura manifestadas en la 

recolección de datos. No obstante, debe considerarse que el desarrollo de las 

actividades planteadas están sujetas a los límites burocráticos de la Universidad 

como Institución de educación pública superior.  

 

La viabilidad del plan de acción presentado, se constató en la socialización del 

presente estudio con los directivos de la Decanatura, quienes plantearon ejecutarlo 

como prueba piloto en el transcurso del año 2016, para evaluar los resultados e 

incluir oportunidades de mejora. 

 

Para lograr una continuidad del plan de acción, es necesario crear una cultura de 

apoyo en la población, que aún con los cambios de directivos, que se presentan 

cada tres años, las actividades propuestas y mejoradas, puedan seguir 

implementándose en años posteriores. 
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Finalmente, se considera que la metodología implementada para esta investigación, 

permitió cumplir con los objetivos propuestos, ya que se logró caracterizar 

sociodemográficamente la población y se estableció su perfil motivacional, para el 

diseño del plan de acción. Sin embargo, las variables analizadas en la investigación, 

no alcanzan a abarcar todas las teorías existentes sobre motivación laboral, ya que 

resulta imposible aplicar un instrumento que considere todos los aspectos que se 

relacionan con este tema. 
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5. RECOMENDACIONES 

 

 

A nivel público administrativo, en la Universidad del Valle existen una serie de 

lineamientos y reglamentaciones, que burocráticamente podrían obstaculizar el 

desarrollo de algunas actividades contenidas en el plan de acción, sin embargo se 

espera que este plan de acción se pueda desarrollar el próximo año y en la medida 

en que se vaya ejecutando, puedan incluirse en éste oportunidades de mejora, que 

permitan ir ajustándolo para obtener mejores resultados. 

 

Para el desarrollo del plan de acción se recomienda socializarlo con toda la 

población de la Decanatura, para concientizarla sobre las diferentes 

responsabilidades en las que se incurre al ponerlo en marcha, haciendo hincapié en 

los beneficios que se pueden obtener a cambio, tanto a nivel personal como para el 

equipo de trabajo de esta dependencia, con el objetivo de lograr el compromiso por 

parte de todo el personal, para la ejecución eficaz del plan de acción. 

 

Al final de cada semestre se recomienda que los directivos se reúnan para analizar 

los avances del plan de acción y así poder identificar si éste requiere ajustes, o 

plantear las acciones que deban emprenderse para lograr el alcance de los 

indicadores. 

 

Se recomienda que en las actuales evaluaciones de clima organizacional, que se 

realizan a nivel Institucional, se considere la variable motivación laboral, con el 

objetivo de identificar cuál es el interés que los empleados tienen al realizar 

adecuadamente las actividades que les han sido asignadas. Así mismo se sugiere 

replicar estudios de motivación laboral en otras dependencias para establecer 

comparativos y lograr que se establezcan programas que se encuentren dentro del 

asunto estratégico Democracia, Convivencia y Bienestar del Plan Estratégico de la 

Universidad. 
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Dado que la motivación laboral tiene un gran componente a nivel subjetivo, que está 

inmerso en contextos cambiantes, se recomienda realizar cada dos años estudios 

de diagnóstico sobre la motivación laboral, para identificar los cambios en las 

preferencias en cuanto a las variables motivacionales de los empleados.  
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ANEXO A. ACUERDO NO. 025 DE DICIEMBRE 19 DE 2014 
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ANEXO B. CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL  

 

__________________________________________________________________ 

Autorizo para que la información obtenida a través del presente cuestionario realizado por Sybil 
Juliana Patarroyo y Jimena Ramírez, en el marco de la investigación para el proyecto de grado de 
maestría denominado “Estudio de motivación laboral de los empleados públicos en la 
Decanatura de la Facultad de ingeniería de la Universidad del valle” sea usada con los fines 
académicos establecidos y que el tratamiento de la información obtenida se hará citando la fuente y 
relacionándola con otros cuestionarios y documentos. 
 
Firmado en  Cali a los  ___ días del mes de _____________ de 2015.  
 
 
_________________________ 
Firma del Entrevistado 

 
 
 
 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL  
El presente cuestionario es una adaptación del cuestionario de motivación para el trabajo del  

autor Fernando Toro Álvarez. 
 
 
Este cuestionario tiene por objetivo recoger una idea general sobre aquellos aspectos del trabajo 
que son de interés para usted y sobre las acciones que está dispuesto a emprender para 
conseguirlos. Este Test no mide sus conocimientos o capacidades, por lo tanto no existen respuestas 
buenas o malas. Todas sus respuestas son importantes para comprender sus intereses en el trabajo. 
Lo único que cuenta es la veracidad de sus respuestas. De antemano, agradecemos su colaboración. 
 
Este cuestionario está divido en cinco partes, de la segunda a cuarta parte, usted encontrará varios 
grupos de afirmaciones que representan deseos o aspiraciones relacionadas con el trabajo. Lea las 
afirmaciones de cada grupo y ordénelas según la importancia que cada una tiene para usted, 
comenzando por la de mayor importancia y terminando con la de menor importancia.  
 
Una vez decidido el orden asigne el número cinco (5) a la que usted consideró más importante, 
el número cuatro (4) a la que usted consideró en segundo lugar y continúe en orden 
descendente hasta asignarle uno (1) a la usted consideró de menor importancia. 
 
Cuando organice las cinco afirmaciones, ubique en la casilla en blanco que antecede a cada 
afirmación el número correspondiente. 
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El siguiente ejemplo ilustra la manera de responder: 

 

0. La mayor satisfacción que deseo obtener en el trabajo es: 

2 a. Dirigir personal. 

4 b. Ser estimado. 

1 c. Tener amistades. 

3 d. Ser elogiado. 

5 e. Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer. 
 

 
 

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO ANTES DE RESPONDER. 
 

PRIMERA PARTE.  
Diligencie los siguientes datos básicos 

 

Género:      Femenino ___     Masculino ___ Estado Civil:   

Edad:  Entre 26 y 35 ___   Entre 36 y 45  ___   Entre 46 y 55 ___  Más de 55 ___ 

Grado de escolaridad:    Técnico ___      Profesional ___  Especialización ___ Maestría ___   

Doctorado ___ Otro ___   ¿Cuál? ____________________ 

Antigüedad:     Menos de 1 año ___     Entre 1 y 5 años ___     Entre 6 y 10 años ___   

Entre 10 y 20 años ___      Más de 20 años ___   

Cargo actual:   Secretaria ___    Técnico ___    Auxiliar ___   Coordinador ___  Directivo ___ 

Docente ___   Profesional  ___   Otro ___  ¿Cuál? _____________________ 

Tipo de vinculación:  Prestación de servicios ___  Nombramiento provisional ___   

Nombramiento definitivo ___ 

 
 

SEGUNDA PARTE 
 

1. La mayor satisfacción que deseo obtener en el trabajo es: 

 a. Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades. 

 b. Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros. 

 c. Saber que otras personas me aprecian. 

 d. Idear formas más eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la calidad de 

los resultados. 

 e. Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades. 
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2. La mayor satisfacción que deseo obtener en el trabajo es: 

 a. Que mis ideas propuestas sean tenidas en cuenta. 

 b. Mantener una relación cordial con los compañeros de trabajo. 

 c. Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con el 

trabajo. 

 d. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer. 

 e. Poder resolver con más éxito que los demás, los problemas difíciles de trabajo. 

 
3. La mayor satisfacción que deseo obtener en el trabajo es: 

 a. Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento. 

 b. Llegar a sentir aprecio y estimación por las otras personas. 

 c. Darme cuenta que perfecciono mis conocimientos. 

 d. Ser mejor en el trabajo que el común de las personas. 

 e. Que mis compañeros me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo como 

persona. 

 
4. La mayor satisfacción que deseo obtener en mi trabajo es: 

 a. Contar con la institución y el apoyo de los compañeros de trabajo. 

 b. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta. 

 c. Poder enseñar y dar sugerencias a otros sobre la solución de problemas relacionados 

con el trabajo. 

 d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupación. 

 e. Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo. 

 
5. La mayor satisfacción que deseo obtener en el trabajo es: 

 a. Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas. 

 b. Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente. 

 c. Que las otras personas acepten mis méritos. 

 d. Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante. 

 e. Poder aplicar los conocimientos que poseo. 

 
 

 
TERCERA PARTE 

 
Aquí encontrará varios grupos de afirmaciones relacionadas con los medios más efectivos para 
alcanzar ciertos beneficios en el trabajo. Cada grupo está encabezado por una frase que muestra 
una situación deseada. Enseguida se encuentran cinco frases que describen acciones que una 
persona puede realizar para lograr la situación deseada. 
 
 



 

196 
 

6. Usualmente el medio más efectivo para obtener un trato justo y considerado por parte de 
mi jefe es: 
 

 a. Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas y daños. 

 b. Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado cuando sea necesario. 

 c. Dar cumplimiento a lo que él/ella espera que uno lleve a cabo. 

 d. Dedicarse con empeño al trabajo durante el tiempo debido. 

 e. Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias. 

 
7. El medio más efectivo para tener un trabajo verdaderamente interesante es: 

 a. Ponerle empeño e imaginación. 

 b. Solicitar personalmente al jefe mi ubicación en un trabajo que se acomode bien a mis 

capacidades o que me interese. 

 c. Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas. 

 d. Confiar en que la institución me brinde una buena oportunidad. 

 e. Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo 

solicite. 

 
8. Usualmente el medio más efectivo para obtener aumento de sueldo y mejores beneficios 
económicos es: 

 a. Convencer al jefe de que poseo los méritos suficientes para ello. 

 b. Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad. 

 c. Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo. 

 d. Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato. 

 e. Estar a la espera de que la institución haga los aumentos convenientes según sus 

posibilidades. 

 
9. El medio más efectivo para obtener un ascenso en el trabajo es: 

 a. Dar apoyo a los proyectos, planes y políticas de la institución. 

 b. Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo. 

 c. Convencer al jefe, no solo con palabras sino con mi rendimiento de los méritos y 

capacidades con que cuento. 

 d. Darle el tiempo a la institución para que se de cuenta de mis conocimientos y 

capacidades. 

 e. Dar colaboración y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia donde uno trabaja. 

 
10. El medio más eficaz para poderse integrar a un grupo de trabajo es: 

 a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo. 

 b. Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas o beneficios para 

el bien de todos. 
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 c. Colaborarle para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encargó. 

 d. Esperar que a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en cuenta. 

 e. Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales. 

 
 

CUARTA PARTE 
 
Aquí encontrará varios grupos de afirmaciones relacionadas con aspectos diferentes del trabajo. 
Cada grupo tiene cinco afirmaciones. Léalas y ordénelas según la importancia que les concede.  
 
11. Lo más importante para mí en el trabajo es: 

 a. Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente. 

 b. Ganar buenos auxilios económicos y buenas prestaciones extralegales para mi beneficio 

y el de mi familia. 

 c. Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad. 

 d. Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir resultados 

conjuntos que beneficien a todos. 

 e. Poder experimentar interés y motivación por mis tareas. 

 
12. Lo más importante para mí en el trabajo es: 

 a. Ganar un Sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades y de 

mi familia. 

 b. Tener ascensos para lograr un trabajo más interesante e importante. 

 c. Poderme integrar a un equipo con gente dinámica. 

 d. Que mi jefe evalúe mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa. 

 e. Desempeñar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente 

interesantes. 

 
13. Lo más importante para mí en el trabajo es: 

 a. Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan en mi 

ocupación. 

 b. Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender. 

 c. Tener un jefe que me de a conocer los resultados de mi trabajo. 

 d. Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad. 

 e. Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes. 

 
14. Lo más importante para mí en el trabajo es: 

 a. Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y experiencia. 

 b. Saber que periódicamente puedo recibir aumentos salariales. 

 c. Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonía. 

 d. Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi ocupación. 
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 e. Tener un jefe que se fije más en mis aciertos que en mis errores. 

15. Lo más importante para mí en el trabajo es: 

 a. Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y utilidad. 

 b. Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo. 

 c. Tener un jefe que antes que exigir, me apoye y motive. 

 d. Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar las tareas. 

 e. Tener ascensos que me den a conocer que se tienen en cuenta mis capacidades. 

 
 

  



 

199 
 

ANEXO C. CPA 

__________________________________________________________________ 

Autorizo para que la información obtenida a través del presente cuestionario realizado por Sybil 
Juliana Patarroyo y Jimena Ramírez, en el marco de la investigación para el proyecto de grado de 
maestría denominado “Estudio de motivación laboral de los empleados públicos en la 
Decanatura de la Facultad de ingeniería de la Universidad del valle” sea usada con los fines 
académicos establecidos y que el tratamiento de la información obtenida se hará citando la fuente y 
relacionándola con otros cuestionarios y documentos. 
 
Firmado en  Cali a los  ___ días del mes de _____________ de 2015.  
 
 
_________________________ 
Firma del Entrevistado 

 
 
 
 

CPA  
Diligencie los siguientes datos básicos 

 

Género:      Femenino ___     Masculino ___ 

Grado de escolaridad:    Técnico ___      Profesional ___  Especialización ___ Maestría ___   

Doctorado ___ Otro ___   ¿Cuál? ____________________ 

Antigüedad:     Menos de 1 año ___     Entre 1 y 5 años ___     Entre 6 y 10 años ___   

Entre 10 y 20 años ___      Más de 20 años ___   

Cargo actual:   Secretaria ___    Técnico ___    Auxiliar ___   Coordinador ___  Directivo ___ 

Docente ___   Profesional  ___   Otro ___  ¿Cuál? _____________________ 

Tipo de vinculación:  Prestación de servicios ___  Nombramiento provisional ___   

Nombramiento definitivo ___ 

 
 
 

 
A las siguientes preguntas responda según su experiencia laboral en la Decanatura de la Facultad. 

 
1. Mencione en orden de importancia los beneficios que le brinda la Universidad 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
 
 
2. ¿Qué es lo que más le gusta de su trabajo? 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
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3. Señale aquellas sugerencias que considere necesarias para incentivar la motivación laboral 
en su cargo 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
 
4. ¿En qué le gustaría capacitarse en beneficio de su actividad laboral, si la Decanatura le 
ofreciera esta oportunidad? 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
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ANEXO D. ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. EMPLEADOS 

 

__________________________________________________________________ 

Autorizo para que la información obtenida a través de la presente entrevista 
realizada por Sybil Juliana Patarroyo y Jimena Ramírez, en el marco de la 
investigación para el proyecto de grado de maestría denominado “Estudio de 
motivación laboral de los empleados públicos en la decanatura de la facultad 
de ingeniería de la universidad del valle” sea usada con los fines académicos 
establecidos y que el tratamiento de la información obtenida se hará citando la 
fuente y relacionándola con otras entrevistas y documentos. 
 
Firmado en  Cali a los  ___ días del mes de _____________ de 2015.  
 
 
_________________________ 
Firma del Entrevistado 

 

 

ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. Empleados 

 

 

1. ¿Usted considera importante que se realice una evaluación sobre la 

motivación laboral en la Decanatura? ¿por qué? 

2. ¿Cuáles estrategias utiliza su jefe para motivarlo? 

3. ¿Qué podría hacer la Decanatura para aumentar la motivación en los 

empleados? 

4. ¿Qué situaciones podrían influir en una baja motivación laboral? 

5. ¿Considera que el salario que recibe es el justo? ¿por qué? 

6. ¿Qué es lo más valorado por usted en la actividad laboral que realiza? 

7. ¿Qué mecanismos utiliza su jefe para retroalimentarlo? 

8. ¿Cuándo usted comete un error, cómo se lo hace saber su jefe? 
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ANEXO E. ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. CARGOS DIRECTIVOS 

 

__________________________________________________________________ 

Autorizo para que la información obtenida a través de la presente entrevista 
realizada por Sybil Juliana Patarroyo y Jimena Ramírez, en el marco de la 
investigación para el proyecto de grado de maestría denominado “Estudio de 
motivación laboral de los empleados públicos en la Decanatura de la Facultad 
de ingeniería de la Universidad del valle” sea usada con los fines académicos 
establecidos y que el tratamiento de la información obtenida se hará citando la 
fuente y relacionándola con otros cuestionarios y documentos. 
 
Firmado en  Cali a los  ___ días del mes de _____________ de 2015.  
 
 
_________________________ 
Firma del Entrevistado 

 

 

ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. Cargos directivos 

 

1. ¿Usted considera importante realizar una evaluación sobre la motivación 

laboral de los empleados que tiene a su cargo? ¿por qué? 

2. ¿Qué elementos teóricos y conceptuales, maneja usted sobre la motivación? 

3. ¿Cuáles estrategias utiliza para motivar a los empleados que tiene a su 

cargo? 

4. ¿Qué podría hacer para aumentar la motivación en los empleados que tiene 

a su cargo? 

5. ¿Qué situaciones podrían influir en una baja motivación laboral de los 

empleados que tiene a su cargo? 

6. ¿Considera que los salarios que reciben los empleados en la decanatura, 

son los justos? ¿por qué? 

7. ¿Qué es lo más valorado por usted en la actividad laboral de los 

empleados? 

8. ¿Qué mecanismos utiliza para retroalimentar a sus empleados? 

9. ¿Cuándo un empleado comete un error, cómo se lo hace saber? 
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ANEXO F.  

1. Cruce de sugerencias con la categoría género del perfil sociodemográfico. 

 

Femenino Masculino

5 1 6

83,3% 16,7% 100%

2 3 5

40,0% 60,0% 100%

2 1 3

66,7% 33,3% 100%

2 0 2

100,0% 0,0% 100%

3 1 4

75,0% 25,0% 100%

1 2 3

33,3% 66,7% 100%

3 1 4

75,0% 25,0% 100%

1 1 2

50,0% 50,0% 100%

1 0 1

100,0% 0,0% 100%

2 1 3

66,7% 33,3% 100%

2 1 3

66,7% 33,3% 100%

1 1 2

50,0% 50,0% 100%

0 1 1

0,0% 100,0% 100%

1 1 2

50,0% 50,0% 100%

1 0 1

100,0% 0,0% 100%

1 0 1

100,0% 0,0% 100%

0 1 1

0,0% 100,0% 100%

0 1 1

0,0% 100,0% 100%

1 0 1

100,0% 0,0% 100%

3 1 4

75,0% 25,0% 100%

21 12 33

Mejorar tiempos de 

pago

Motivación al 

personal

Flexibilidad en 

permisos

NS/NR

Total

Ascensos

Mejorar planta física

Confianza

Claridad en metas

Vinculación de 

personal

Género

Total

S
u

g
e

re
n

c
ia

s
 i
n

c
e

n
ti

v
a

r 
la

 m
o

ti
v

a
c

ió
n

Integración

Reconocimiento

Capacitaciones

Estabilidad laboral

Actualización 

tecnológica

Compensación 

salarial

Reestructuración de 

cargo

Mejorar relaciones 

interpersonales

Pausa activa

Trabajo en equipo

Retroalimentación
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2. Cruce de sugerencias con la categoría Grado de escolaridad del perfil 

sociodemográfico. 

 

 

 

Técnico Profesional Especialización Maestría Doctorado Bachiller
Secretariado 

ejecutivo

1 2 1 2 0 0 0 6

16,7% 33,3% 16,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

1 3 0 0 1 0 0 5

20,0% 60,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100%

1 1 1 0 0 0 0 3

33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

1 0 1 0 0 0 0 2

50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

1 2 1 0 0 0 0 4

25,0% 50,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 0 0 1 0 1 3

0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 33,3% 100%

1 2 0 1 0 0 0 4

25,0% 50,0% 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 1 0 0 0 0 2

0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 0 0 0 0 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 2 1 0 0 0 0 3

0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 1 1 1 0 0 3

0,0% 0,0% 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 100%

0 1 1 0 0 0 0 2

0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 0 0 1 0 0 2

0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 0 0 0 0 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

1 0 0 0 0 0 0 1

100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 2 1 0 1 0 4

0,0% 0,0% 50,0% 25,0% 0,0% 25,0% 0,0% 100%

4 11 8 3 5 1 1 33

Retroalimentación

Ascensos

Mejorar planta física

Confianza

Integración

S
u

g
e

re
n

c
ia

s
 p

a
ra

 a
u

m
e

n
ta

r 
la

 m
o

ti
v

a
c

ió
n

Estabilidad laboral

Mejorar tiempos de pago

Vinculación de personal

Claridad en metas

Actualización tecnológica

Compensación salarial

Restructuración de cargo

Mejorar relaciones 

interpersonales

Pausa activa

Trabajo en equipo

Total

Grado de escolaridad

Total

Reconocimiento

Capacitaciones

NS/NR

Flexibilidad en permisos

Motivación al personal
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3. Cruce de sugerencias con la categoría Antigüedad del perfil sociodemográfico. 

 

Menos 

de 1 año

Entre 1 y 5 

años

Entre 6 y 10 

años

Entre10 y 

20 años

Más de 20 

años

0 1 1 3 1 6

0,0% 16,7% 16,7% 50,0% 16,7% 100%

1 1 0 2 1 5

20,0% 20,0% 0,0% 40,0% 20,0% 100%

0 1 0 2 0 3

0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 0,0% 100%

1 1 0 0 0 2

50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 1 2 1 0 4

0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 0,0% 100%

0 0 1 0 2 3

0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 100%

0 1 2 0 1 4

0,0% 25,0% 50,0% 0,0% 25,0% 100%

0 0 0 0 2 2

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 1 0 0 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 2 1 0 0 3

0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 100%

0 0 2 1 0 3

0,0% 0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 100%

0 0 1 1 0 2

0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100%

0 0 0 1 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100%

0 0 1 0 1 2

0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100%

0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 1 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 1 0 0 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 1 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100%

0 0 0 1 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100%

0 0 1 2 1 4

0,0% 0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 100%

2 6 7 10 8 33

Motivación al personal

Flexibilidad en permisos

NS/NR
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Mejorar planta física

Confianza

Claridad en metas

Vinculación de personal

Mejorar tiempos de pago

Antiguedad

Total

Integración

Reconocimiento

Capacitaciones

Estabilidad laboral

Actualización tecnológica

Compensación salarial

Restructuración de cargo

Mejorar relaciones 

interpersonales

Pausa activa

Trabajo en equipo

Retroalimentación

Ascensos

Total
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4. Cruce de sugerencias con la categoría cargo actual del perfil sociodemográfico. 

 

 

 

 

 

 

 

Secretaria Técnico Auxiliar Coordinador Directivo Docente Profesional

2 1 0 0 0 0 3 6

33,3% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%

1 0 0 0 1 0 3 5

20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 60,0% 100%

0 0 1 0 0 0 2 3

0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 66,7% 100%

1 0 0 0 0 0 1 2

50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%

2 1 0 0 0 0 1 4

50,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 100%

0 2 0 1 0 0 0 3

0,0% 66,7% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

1 1 1 0 0 0 1 4

25,0% 25,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 100%

0 0 0 0 0 0 2 2

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 0 0 0 0 0 1 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 1 0 0 0 0 2 3

0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 66,7% 100%

0 1 0 0 1 0 1 3

0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 33,3% 100%

1 1 0 0 0 0 0 2

50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 0 1 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 1 0 1 2

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 0 0 0 0 1 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 0 0 0 1 0 0 1

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%

1 0 0 0 0 0 0 1

100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 1 3 0 0 0 4

0,0% 0,0% 25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%

6 5 3 4 3 1 11 33

Motivación al 

personal

Flexibilidad en 

permisos

NS/NR

Total

Mejorar planta física

Confianza

Claridad en metas

Vinculación de 

personal

Mejorar tiempos de 

pago

Cargo actual

Total
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Integración

Reconocimiento

Capacitaciones

Estabilidad laboral

Actualización 

tecnológica

Compensación 

salarial

Restructuración de 

cargo

Mejorar relaciones 

interpersonales

Pausa activa

Trabajo en equipo

Retroalimentación

Ascensos
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5. Cruce de sugerencias con la categoría Tipo de vinculación del perfil 

sociodemográfico. 

 

Prestación de 

servicios

Nombramiento 

Provisional

Nombramiento 

definitivo

0 2 4 6

0,0% 33,3% 66,7% 100%

1 2 2 5

20,0% 40,0% 40,0% 100%

0 1 2 3

0,0% 33,3% 66,7% 100%

1 1 0 2

50,0% 50,0% 0,0% 100%

1 0 3 4

25,0% 0,0% 75,0% 100%

0 0 3 3

0,0% 0,0% 100,0% 100%

1 1 2 4

25,0% 25,0% 50,0% 100%

0 0 2 2

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 1 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 100%

1 1 1 3

33,3% 33,3% 33,3% 100%

0 0 3 3

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 0 2 2

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 0 1 1

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 0 2 2

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 0 1 1

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 0 1 1

0,0% 0,0% 100,0% 100%

1 0 0 1

100,0% 0,0% 0,0% 100%

0 0 1 1

0,0% 0,0% 100,0% 100%

0 1 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 100%

0 1 3 4

0,0% 25,0% 75,0% 100%

5 6 22 33Total

Vinculación de 

personal

Mejorar tiempos de 

pago

Motivación al 

personal

Flexibilidad en 

permisos

NS/NR
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n
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ia

s
 i
n

c
e

n
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v
a

r 
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 m
o
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v

a
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Integración

Reconocimiento

Capacitaciones

Estabilidad laboral

Actualización 

tecnológica

Compensación 

salarial

Restructuración de 

cargo

Mejorar relaciones 

interpersonales

Pausa activa

Trabajo en equipo

Retroalimentación

Ascensos

Mejorar planta física

Confianza

Claridad en metas

Tipo de Vinculación

Total


