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" La complejidad de la conducta humana de la conducta humana en el
lugar de trabajo es sin duda tan grande como la que se manifiesta en
otros ambitos de nuestra vida, pero para poder comprender y estudiar
esta complejidad es necesario investigar la multiplicidad y la
interdependencia de aquellas variables que aparecen dentro de los

procesos de cualquier forma de organizacién”.
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Resumen
Conocer las necesidades motivacionales de los trabajadores en misién es
fundamental para incrementar la productividad de éstos en las
organizaciones donde desarrollan su labor. Esta es una investigacién de
tipo no experimental, cuyo objetivo es describir las variables
motivacionales presentes en los trabajadores en mision de una empresa
de servicios temporales de la ciudad de Cartagena, para asi crear
estrategias de intervencion que mejoren el nivel motivacional de éstos
trabajadores. Para ésta investigacion se aplicdé un Cuestionario de
motivacién hacia el trabajo (CMT) que describe dichas variables. El
cuestionario fue aplicado a 50 trabajadores en misidn pertenecientes a
la E.S.T seleccionada; se demostré mediante la aplicacién del CMT y el
analisis de los resultados la existencia de las variables motivacionales
estandar en los temporales con base en las tres categorias estudiadas:
Condiciones motivacionales internas, Medios preferidos para obtener
retribucién en el trabajo y Condiciones motivacionales externas. La
motivacién en los trabajadores en mision es una realidad poco
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estudiada, por esto es necesario seguir realizando este tipo de
investigaciones para que se planifiquen estrategias y acciones
especificas para incrementar los niveles motivacionales sde los
temporales y mejorar la productividad.

Variables Motivacionales Presentes en los Trabajadores en Misidon de una

Empresa de Servicios Temporales de la Ciudad de Cartagena.

En Colombia y en el Mundo, incluidos los paises industrializados, el
desempleo se convierte en la principal amenaza para la futura
estabilidad econdmica, social y hasta politica, consecuencia de una
creciente oferta de mano de obra que cada vez supera en mayor
proporcion a la demanda.

Uno de los problemas mas graves que puede afectar seriamente la
estabilidad de un pais, es el desempleo. Las ultimas cifras del Dane han
causado preocupacion en todos los sectores, ya que la tasa de
desempleo en el primer trimestre de 1999 para las siete principales
areas metropolitanas aumentd 4.4 puntos con respecto al Uultimo
trimestre de 1998, al pasar de 15.1 %. al 19.5%, el mas alto indice en

toda la historia del pais. El gobierno califica de preocupante la cifra y
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culpa de este fendmeno a la recesiéon que sufre Colombia desde hace
cuatro anos. Asi mismo, en el primer trimestre de 1999 para las 7
areas metropolitanas disminuyo la tasa de ocupacion 3.2 puntos con
relacion al afo anterior al pasar de 53.3 % a 50.1%. Para la ciudad de
Cartagena la tasa de desempleo al cerrar el aho 98 fue de 18.9% cifra
que se ubico por encima del promedio nacional que fue del 15.8%.
Segun los resultados de la encuesta del mes de marzo de 1999, las
areas metropolitanas que presentaron la tasa de desempleo mas altas
fueron Medellin 22.6% y Cali 21.4%; y las mas bajas Barranquilla
16.8% y Santa fe de Bogota 18.0%. Segun las estadisticas oficiales a
Marzo de 1999, en Colombia se encontraban desocupadas 1.334.693
personas, mientras que la misma fecha de 1998, los desocupados eran
971.439, es decir, 363.254 personas mas desempleadas. Esto
enciende la luz de alerta para unir esfuerzos, con el fin de buscar las
soluciones mas adecuadas y oportunas, que eviten incrementos de esos
preocupantes indices (Dane, 1999).

La generaciéon de empleo no es tarea facil y cualquier accién que se
adelante para que sea eficaz, exige una concertacién y un compromiso

serio de los actores sociales.
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La funcién del servicio temporal en la economia es la de presentar
una opcién seria y profesional para la flexibilidad laboral que requiere,
un mundo caracterizado por la internacionalizacién de la economia vy la
globalizacién, en el cual los mercados comunes adquieren el principal
protagonismo por la exportacion e importacion y en donde la
especializacién en el manejo de la mano de obra se ha convertido en
una necesidad; que esta cubriendo en gran medida las Empresas de
Servicios Temporales ( E.S.T.) (Pérez,1997).

Segun cifras del DANE el 21% de los Colombianos econdmicamente
activos trabajan en empleos temporales, lo que significa que 1.2
millones de personas se ocupan de oficios no permanentes. Uno de los
cambios mas importantes que esta teniendo lugar en las organizaciones
a nivel nacional es la adicion de los empleados temporales o
contingentes. Dado que las reducciones han eliminado millones de
puestos permanentes, el nimero de puestos nuevos de tiempo parcial,
por producto, y de otras formas de trabajo temporal es creciente. Se
estima que para el ano 2000, mas de la mitad seran temporales, esta
situacion coyuntural de crisis econdmica mundial ha repercutido en que
las empresas prestadoras de servicios temporales hayan evolucionado

en los anos recientes especialmente en la década de los noventa. Se
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cree que su crecimiento parece tener estrecha relacion y paralelismo
con los fendmenos derivados de la apertura econdmica, la era de la
globalizacién y la sectorizacién. Segun Urdaneta (1996), especialista en
Psicologia organizacional, el anterior planteamiento conduce a la
reduccion estatal, la privatizacién, irrupcion de transnacionales, creacion
de consorcios nacionales e internacionales para atender grandes
programas de explotacidon, comercializacién y construccién de obras de
infraestructura. De la misma forma, la apertura introdujo variaciones en
la manera de producir, comercializar productos y prestar servicios.
Todo esto ha generado como consecuencia un incremento de la
temporalidad de los empleos. La tendencia mundial es cimentar
negocios con amplia visién futurista e integralidad. Por ello, la
estrategia empresarial y la relacion laboral cambian a pasos agigantados
y las empresas se estan preparando para ello. Las EST se estan
adecuando a este ritmo, cubren la gran variedad de sectores de la
economia y se estadn especializando por dareas. Precisamente la
tendencia en los Ultimos afios es hacia la sectorizacion, no sélo de los
servicios temporales, sino de las compafias modernas (La Republica,

1996).
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Las empresas de servicios temporales como organizaciones son
sistemas sociales complejos compuestos por personas que desarrollan
diferentes necesidades, comportamientos, motivaciones, talentos,
actitudes y valores que reflejan la situacidon sociocultural en la que se
encuentran, se piensa que estas necesidades y motivaciones no estan
siendo conocidas realmente por los directivos de estas empresas, por
lo tanto factores como la falta de: seguridad, estabilidad, compromiso,
sentido de pertenencia, motivacién, autoestima, atencién médica,
jubilacién o prestaciones similares, repercuten de una u otra forma en el
nivel de desempefio y productividad del empleado en las organizaciones
usuarias de empresas de servicios temporales. Ahora bien, después de
haber realizado una descripcion de la situaciéon actual en que se
encuentran las EST se plantea el siguiente interrogante:

¢ Que variables motivacionales pueden estar presentes en los
trabajadores en mision de una empresa de servicios temporales de la
ciudad de Cartagena?

Cabe anotar que para la investigacion no se elabord una hipotesis
debido a que no se puede hacer una estimacidn con precision sobre
cuadles pueden ser las variables motivacionales presentes en los

trabajadores en mision de una empresa de servicios temporales de la
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ciudad de Cartagena. Con relacion a esto, se tuvo en cuenta el concepto
de Fernandez, Fernandez y Baptista (1991), el cual comenta que no en
todo tipo de investigacion descriptiva se formulan hipoétesis. (p.82).

El objetivo de esta investigacidon es describir las variables
motivacionales presentes en los trabajadores en misién de una empresa
de servicios temporales de la ciudad de Cartagena, a través de la
aplicacidon de un cuestionario de motivacion al trabajo CMT.

Las variables motivacionales seran entendidas como: cualquier
realidad externa a la persona o propia de su funcionamiento interno que
mueve al individuo a experimentar preferencias, a persistir en una
actuacién dada o a comprometer mas o menos esfuerzo en ella, medida
a través del cuestionario de motivaciones laborales CMT en escala
nominal, dicho instrumento de medicién consiste en un cuestionario que
describe las variables motivacionales en el trabajo mediante tres
categorias:

1. Las condiciones motivacionales internas incluye cinco factores
como son el logro, poder, afiliacidén, autorrealizacion y reconocimiento.

2. Los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el

trabajo incluyen cinco factores como la dedicacion de la tarea,
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aceptacién de la autoridad, aceptaciéon de normas y valores, requisicion
y expectacion.

3. Las condiciones motivacionales externas incluyen factores como
supervision, grupo de trabajo, contenido del trabajo, salario vy
promocion.

A continuacidon, se realizard una revisidon conceptual sobre los
enfoques tedricos y antecedentes en general que se consideran validos
para el propodsito del estudio, recopilando la informacién relevante y
necesaria que se relacione con el problema de investigacion
anteriormente planteado.

La historia de las empresas de servicios temporales en el mundo se
remonta hace medio siglo en Wisconsin (Estados Unidos), donde se
generd este tipo de compafiias. En el mundo, especialmente en los
paises desarrollados, el servicio temporal se ha incrementado
sustancialmente. Tal es el caso de Estados unidos que en 1992 generd
empleos para seis millones de personas. Una situacion similar se
presentd en Europa, concretamente en Espafa. Segun cifras de 1991,
el sector empresarial contrataba 5% de sus trabajadores mediante

empresas de servicios temporales (La Republica, 1996).
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Segun Segal y Sullivan (1995) en los Estados Unidos de 1972 a 1994
el empleo temporal crecié en promedio 11% anual, mientras el empleo
total aumentd a un ritmo de 2%. En Francia paso de 3.3% del total del
empleo en 1983 a 10.1% en 1991 y en Espafia paso de 11.3% a
32.2% (Bentolina y Dolado, 1994). Igual situacion han afrontado
paises latinoamericanos como por ejemplo Perd, donde la proporcion de
trabajadores temporales en 1989 era de 25.6% (Marshall, 1991). En
Colombia el inicio se ubica a principios de la década de los anos 60,
cuando llega este servicio al pais, para suministrar mano de obra a las
empresas, mediante un contrato de naturaleza civil e introduciendo el
concepto de remuneracion integrada, salario mas prestaciones. De esta
manera, se comenz0 a garantizar la atencidon en salud y el pago de
acreencias laborales. En 1970 existian 11 empresas de servicios
temporales legalmente registradas ante el Ministerio de Trabajo y
seguridad laboral.

Las directivas de las EST ven la necesidad de asociarse como ente
administrativo para coordinar y regular intereses comunes, es asi como
se crea la Asociacién Colombiana de Servicios Temporales (A.C.0.S.E.T)
en 1975. La asociacién buscd ser una entidad reguladora de las EST

para lo cual inicio su tarea de legalizar el servicio temporal en Colombia.
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En la década de los ochenta las compafias de servicio temporal se
habian incrementado significativamente y, seglin datos del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, existian 153 empresas entre legales e
ilegales, de las cuales 98 eran legales.

A lo largo de sus 22 afios de labores continuas, Acoset tiene una
cobertura amplia a nivel nacional con sus afiliados divididos en seis
capitulos. En Antioquia el servicio temporal ha tenido alta participacion
de los empresarios, quienes han experimentado que la flexibilidad en el
manejo laboral que prestan las EST responde de manera adecuada a las
exigencias del mercado. La Costa Atlantica abre mas campos para
diferentes actividades laborales, de acuerdo a los avances tecnoldgicos,
incrementando el servicio temporal y ofreciendo personal capacitado, lo
que ha significado una mayor respuesta del servicio Temporal en esta
zona. El servicio Temporal en el Valle del Cauca ha sido factor
importante para los empresarios que requieren a la mayor prontitud,
recurso humano debidamente capacitado. En Santander y Bolivar el
sistema flexible de contratacién de una EST ha incrementado los
resultados requeridos por empresarios que necesitan diariamente de
trabajadores capaces de cumplir con requerimientos exigidos (La

Republica, 1996).
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Actualmente en Colombia, hay 320 empresas de servicios
temporales aprobadas por el Ministerio de trabajo, organismo encargado
de la inspeccion y vigilancia del sector por medio de la direcciéon general
de empleo. El nimero de trabajadores que se encuentran vinculados al
empleo temporal asciende a 500.000, lo cual constituye el 16% del
empleo total del pais (DANE, 1998).

Segun estudios de Acoset (1997), los empresarios, que acuden con
mayor frecuencia al empleo temporal, son el textil, agricola,
metalmecanico y bancario. El auge registrado por el empleo temporal
en el pais es atribuido, en parte, al nuevo marco de la relaciéon obrero-
patronal que se dio con la promulgacion de la Ley 50 de 1990, en la
cual se reglamenté el empleo temporal en Colombia (Anexo A).

En 1991, el gobierno nacional expidié un decreto reglamentario de
dicha ley en lo que a servicios de empleo temporales se refiere. Dicho
decreto contempld la adquisicion, por parte de las empresas del sector,
de una pdliza con una compafiia de seguros para garantizar a los
trabajadores, tanto de planta como aquellos en misién, el pago de
salario y demas obligaciones laborales en caso de iliquidez de |la

empresa (Acoset, 1997).
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Debido al crecimiento registrado por las EST, las directivas de Acoset
contribuyeron a la redaccion del Decreto 1443, norma que reglamenté la
actividad del servicio temporal en Colombia. Este decreto definié a las
EST como aquellas empresas, que contratan la prestacidon de servicio de
terceros beneficiarios para el desarrollo de sus actividades ordinarias
inherentes o conexas, mediante la labor desarrollada por personas
naturales.

En la Ley 50 de 1990 se introdujeron cambios que permitieron
legalizar aun mas las actividades de las EST diferenciandolas de las
bolsas de empleos. Es asi como el articulo 77 de dicha Ley, se limita a
la contratacion de las empresas usuarias en los siguientes casos: (a)
cuando se trata de labores ocasionales o transitorias, (b) cuando se
requiere reemplazar personal en vacaciones, (d) licencia de incapacidad
por enfermedad o maternidad, (e) para atender incrementos en la
produccion de transporte, venta de productos, periodos de cosecha y
con una prestacion de servicio maximo de seis meses prorrogables.

Asi mismo, en el articulo segundo del Decreto 1707 de 1991, se
reglament6é que cumplido el plazo de seis meses, mas la prorroga de la
necesidad del servicio de la empresa usuaria subsistente, no se podra

celebrar ni prorrogar nuevamente el contrato ni con la misma ni con
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diferente empresa. En otras palabras, el trabajador no puede
desarrollar en la misma empresa una actividad diferente. Otra de las
disposiciones es que las EST tienen la obligacién de celebrar un
compromiso con los trabajadores en misién, por obra o labor
determinada, dadas las siguientes caracteristicas: constar por escrito,
identificar la razén del contrato y no exceder el término estipulado por la
Ley. Este tipo de contrato proporciona derecho al trabajador para
gozar de las prestaciones sociales de la ley, igualmente disfruta de las
mismas consideraciones que un empleado fijo por lo que vale decir que:
a "trabajo igual, salario igual" (La Republica, 1996).

Cabe anotar que bajo las condiciones anteriores, el trabajador en
misidén no esta limitado por las pautas de un contrato fijo, convirtiendo
al empleado en una persona polifacética con capacidad de adaptarse a
cualquier ambiente, aspecto que podria tornarse como desventaja.

Como patrono, la EST estd en la obligacién de responder al
empleado por sus acreencias laborales, asi como a las entidades de
seguridad social, a la Caja de compensacion familiar, al ICBF y al Sena
con los debidos aportes obligatorios. Ademas éstas deben responder
por los informes estadisticos ante el Ministerio de Trabajo sobre la

demanda de la mano de obra, frecuencia de colocacién, sectores de
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actividades econdmicas, cuantias y escalas de remuneracion (La
Republica, 1996).

Las empresas usuarias que contratan servicios con las EST que no
cuentan con la debida autorizacién, expedida por el ministerio de
Trabajo y seguridad social, pueden ser multadas hasta por cien salarios
minimos legales vigentes. Las directivas de estas empresas son
conscientes de la importancia de invertir en la salud ocupacional de los
empleados, para el mejoramiento de las condiciones ambientales del
trabajador y para reducir los costos ocasionales por los accidentes de
trabajo. Recientemente, el Ministerio de Trabajo estableci6 mediante el
decreto 1530, que las empresas que utilicen los servicios de EST,
deberan incluir a los trabajadores en misién en programas de salud
ocupacional, para lo cual deberan suministrarle: una induccién e
informacién permanente para la prevencidon de los riesgos a los cuales
estdn expuestos, los elementos de proteccidn personal que requiere el
puesto de trabajo y las condiciones de seguridad e higiene industrial y
medicina del trabajo que contiene el programa de salud ocupacional de
la empresa usuaria (La Republica, 1996).

Es de sefalar que la estructura interna de las EST estd diseifada de

tal forma que se asemeja a un departamento de relaciones industriales.
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Asi la empresa usuaria cuenta con un sistema de preseleccion,
referenciacion, aplicacion de pruebas, examenes médicos para el
ingreso, capacitacién, elaboracion y pago de ndmina. Constituida de
esta manera, las EST se muestran como un agente generador de empleo
y se convierten en soporte para las grandes empresas nacionales
brindando el beneficio de contar con empleados seleccionados (La
Republica, 1996).

Es importante mencionar que Ultimamente se han venido
presentando abusos por parte de otras entidades que sin estar
autorizadas legalmente, vienen realizando la misma labor de las EST
desconociendo derechos basicos de los trabajadores, como es el caso de
las Cooperativas de Trabajo Asociado, y las Empresas Asociativas de
Trabajo que estan sometidas a un régimen juridico diferente. En el caso
de las Cooperativas, sus vinculados se llaman cooperados y no estan
sujetos al régimen laboral ordinario, y las Empresas Asociativas de
Trabajo tienen la prohibicidn expresa de ser patronos, y estan
incursionando en el mercado ofreciendo atractivos econdmicos al
usuario, a costa de los trabajadores que contratan indebidamente. La
situacidon de las agencias o bolsas de empleo es totalmente diferente, ya

que éstas realizan una simple labor de intermediacién al poner en
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contacto un trabajador con un posible empleador que es el que en un
momento dado contrata directamente, sin que la agencia o bolsa de
empleo asuma responsabilidad alguna con el trabajador. La labor de
consecucién de empleo debe ser totalmente gratuita para el trabajador,
si se le cobra, por ejemplo, por entregar su hoja de vida, se esta
violando directamente la Ley, si se exige una suma por esta gestion el
que paga debe ser quien contrata y por ningin motivo el trabajador.

El caso de las EST es totalmente distinto, ya que éstas contratan
directamente los trabajadores y asumen la responsabilidad frente a ellos
como verdaderos empleadores que son. Los trabajadores tanto de
planta como en misién de una EST tiene otra garantia adicional, al ser
amparados por una podliza a su favor que los protege en salarios vy
prestaciones sociales en el caso extremo de que la EST entre en estado
de iliquidez (Acoset, 1998).

Segun la Cartilla laboral Legis, los trabajadores vinculados a las EST
son de dos categorias: (a) trabajadores de planta y, (b) trabajadores en
misién. Los trabajadores de planta son los que desarrollan su actividad
en las dependencias propias de las EST. Los trabajadores en mision son
aquellos que la EST envia a las dependencias de sus usuarios a cumplir

la tarea o servicio contratado por éstos. Se denomina usuario, toda
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persona natural o juridica que contrate los servicios de las empresas de
servicios temporales. La jurisprudencia ha sefalado que los
empleadores usuarios de las empresas de servicios temporales,
responden solidariamente de cualquier litigio que surja entre la temporal
y sus trabajadores en misién (La Republica, 1996).

Los trabajadores en misién de las EST son el campo de accién de la
presente investigacién y como individuos hacen parte de un sistema
laboral en donde las formas en que estos interactian son tan variables,
que es necesario recordar que la conducta humana y la motivacién no
se pueden entender, a menos que se miren desde una perspectiva
sociologica-cultural es decir, teniendo en cuenta la situacion familiar, los
antecedentes socioeconémicos y la cultura entre otros factores que
determinan la forma como percibimos la situacion en que nos
encontramos y el tipo de respuestas que emitimos (Shein, 1982). Es
relevante realizar una revisién de los conceptos motivacionales que
ayuden a explicar y argumentar el planteamiento anteriormente
mencionado, comenzando con las diferentes concepciones de Ila
motivacion.

Aungque unas cuantas actividades humanas se producen sin

motivacion casi todo el comportamiento consciente es motivado o
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causado (Davis y Newstron, 1991). La motivaciéon es lo que hace que
la gente actie o se comporte de determinada manera. Un motivo es lo
que impulsa a una persona a actuar de determinada forma. Querer ser,
querer tener, querer hacer, detras del mas minimo deseo siempre hay
una motivacion (Mdédulo de Motivacion y Formacién para el
aseguramiento de la calidad, 1994).

Segun J1.S. Borran (1964, citado por Shein, 1982), existen cuatro
criterios para caracterizar un hecho como motivacional; asi, una variable
se considera como factor motivacional si: (@) proporciona energia a muy
variadas reacciones y las refuerza, (b) el aprendizaje de nuevas
reacciones frente a nuevas situaciones depende de ella, (c) las
variaciones de ella conducen al aumento o disminucion de ciertas
reacciones. (d) aparece sola y no existen otras a las cuales se pudiera
atribuir la reaccién del organismo.

McClelland (1955, citado por Shein, 1982), hace mas precisos los
criterios para medir las variables motivacionales. Entonces, una variable
motivacional debe: (a) ser lo suficientemente perceptible para distinguir
con claridad su presencia o ausencia, asi como su variacidon cuantitativa
para mostrar su fuerza; (b) representar las variaciones soélo en un

motivo y no en otros; (c) manifestarse de la misma forma en un
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individuo o en un grupo de individuos en idénticas condiciones; (d)
correlacionarse con otras para explicar una parte del comportamiento
humano.

En la investigacion del proceso motivacional son pocas las variables
que reunen al mismo tiempo los cuatro criterios. Por esto, segun
Mankeliunas (1987), motivacién es un concepto genérico (Constructo
tedrico-hipotético) que designa a las variables que no pueden ser
inferidas directamente de los estimulos externos, pero que influyen en la
direccion, intensidad y coordinacion de los modos de comportamiento
aislados tendientes a alcanzar las mismas metas; es el conjunto de
factores innatos (bioldgicos) y aprendidos (cognoscitivo, afectivos vy
sociales) que inician, sostienen o detienen la conducta.

Por otro lado, Siegel (1990) afirma que la motivacién es un concepto

n

fundamental explicativo relacionado con el por que” del
comportamiento. Los organismos experimentan continuamente
necesidades o deseos que le impulsan a actuar. Cuando un individuo se
ve impulsado a alcanzar una meta o a evitar alguna consecuencia
indeseable, entonces se tiene evidencia de una motivacion.

Aldag y Brief (1993) sefialaron que la motivacion esta constituida por

todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
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conducta hacia un objetivo, asi se puede considerar que existen factores
tanto de tipo estrictamente bioldgico como puede ser hambre, la sed, el
suefio, el acto de respirar, etc. Asi como factores de tipo bioldgico,
psicoldgico y a los de tipo social y cultural (herramientas, costumbres,
ritos y valores) condiciona también la conducta humana.

Young citado por Cofer y Appley (1991), considera a la motivacion
como el proceso para despertar la accion, sostener la actividad en
progreso y regular el patron de actividad.

Gardner Murphy (1947) considera que motivacion es el nombre
general que se da a los actos de un organismo que estén en parte,
determinados por su propia naturaleza o por su estructura interna. Por
otra parte Maier (1949) empled el término motivacion para caracterizar
el proceso que determina la expresion de la conducta e influye en su
futura expresiéon por medio de consecuencias que la propia conducta
ocasiona.

Segun Cofer y Appley (1991), toda conducta esta motivada y sirve a
las necesidades del organismo. Sin motivacién, un organismo no se
comportaria; seria una masa inerte que practicamente no haria nada.

Para Toro (1992) la motivacion es aquel aspecto de la realidad

personal que nos mueve, que imprime orientacion y energia a los
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deseos e intenciones del hombre hasta el punto de hacerlo actuar en la
direccién de su logro y realizacion.

En todas las concepciones tedricas de la motivacion estan
combinadas dos variables hipotéticas, que a su vez expresan dos
caracteristicas esenciales del proceso motivacional; una de ellas indica
la direccionalidad del comportamiento motivado y la otra, proporciona la
energia necesaria para realizar actos concretos del comportamiento.
Segun los marcos conceptuales una variable tiene mas valor que otra,
pero siempre se toman en cuenta estas dos caracteristicas del proceso o
ciclo motivacional (Mankeliunas, 1987).

Segun Robbins (1996), el ciclo motivacional comienza cuando surge
una necesidad que origina el comportamiento. Cada vez que aparece
una necesidad esta rompe el estado de equilibrio del organismo y
produce un estado de tensidén, insatisfaccion, inconformismo vy
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o
accién capaz de descargar la tensién y liberarlo de la inconformidad vy
del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisface
la necesidad por ende descargara la tension provocada por aquella. Una
vez satisfecha la necesidad, el organismo retorna a su estado de

equilibrio anterior y a su manera de adaptacién al ambiente.
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A medida que el ciclo se repite, el aprendizaje, hace que los
comportamientos se vuelvan mas eficaces en la satisfaccion de ciertas
necesidades. Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser motivadora
de comportamiento, puesto que ya no causa tension o inconformidad.

Algunas veces la necesidad no puede satisfacerse en el ciclo
motivacional, y puede originar frustracion, o en algunos casos
compensacion, es decir, transferencia hacia otro objeto, persona o
situacion. Cuando se presenta la frustracion, la tensidn que provoca el
surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo que
impide la liberacién, al no hallar la salida, la tensién represada en el
organismo busca una via indirecta de salida bien mediante lo psicoldgico
(agresividad, descontento, tensién emocional, apatia, indiferencia, etc.)
bien mediante lo fisioldgico (tensidn nerviosa, insomnio, repercusiones
cardiacas o digestivas, etc.). En otras ocasiones, aunque la necesidad
no se satisfaga tampoco existe frustracién porque puede transferirse o
compensarse. Esto ocurre cuando la satisfaccién de otra necesidad
lograr reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede
satisfacerse (Robbins, 1996)

La satisfaccion de alguna necesidad es transitoria y pasajera, es

decir, la motivacion humana es ciclica, el comportamiento es casi un
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proceso continuo de solucion de problemas y de satisfaccion de
necesidades a medida que va desapareciendo. Ademas, las personas
son diferentes, las necesidades varian de individuo a individuo,
producen diversos patrones de comportamiento, los valores sociales y la
capacidad individual para alcanzar los objetivos también son diferentes.
Al igual, las necesidades, los valores sociales y capacidades del individuo
varian con el tiempo (Mddulo de motivacion y aseguramiento para la
calidad, 1994).

Aunque el modelo basico de la motivacién sea el mismo para todas
las personas, el resultado podra variar indefinidamente, pues depende
de la manera como se recibe el estimulo (que varia segun la personas, y
en las mismas personas, con el tiempo), de las necesidades (que
también varian con la persona) y del comportamiento que posee cada
persona (Modulo de motivacion y formacion para el aseguramiento de la
calidad, 1994)

Para Beck, una variable cualquiera tiene efectos motivacionales en
la medida en que afecte las preferencias, la persistencia o el vigor del
comportamiento de una persona. Entendiéndose como preferencia, el
interés o el deseo de alcanzar un resultado particular entre varios

resultados posibles. Esta preferencia tiene un efecto motivacional
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cuando mueve a la persona a realizar ciertas actividades conducentes al
resultado deseado y a abstenerse de otras que pueden conducirlo a
cualquier otro efecto que no es de su interés. Entendiéndose como
persistencia, la cantidad de tiempo que una persona dedica a la
realizacion de las actividades que la conducen al logro deseado o a
evitar un efecto indeseado. También es una medida de persistencia el
grado de resistencia que se presenta a desistir o0 a cambiar de una
actividad a otra. Entendiéndose como Vigor, la intensidad de la fuerza o
empeno que una persona aplica a una accion. De este modo se aclara y
precisa el concepto de que todo evento, realidad o condicidon que influya
sobre las preferencias, la persistencia o el vigor del comportamiento de
una persona es una variable motivacional. En el contexto organizacional
y ocupacional en el que se desenvuelve el trabajo de las personas existe
un sinnumero de variables motivacionales (Toro, 1982).

Como afirma Toro (1982) la variable motivacional es cualquier
realidad externa a la persona o propia de su funcionamiento interno que
mueve al individuo a experimentar preferencias, a persistir en una
actuacién dada o a comprometer mas o menos esfuerzo en ella. La
expresion  "cualquier realidad externa" se refiere a toda situacion,

hecho, persona o circunstancia que en un momento dado afecta a una



Variables motivacionales 32

persona, es decir, la involucra o influye en ella de algun modo. Tal
realidad externa se considera como una variable en la medida en que se
presente o pueda presentarse a la conciencia de la persona con grados,
valores o0 magnitudes diferentes. Es variable porque sus valores pueden
cambiar. Es externa por cuanto la examinamos como una condicién
objetiva que se puede registrar y medir por fuera de la persona, en su
medio externo. Puede llegar a ser una variable motivacional en la
medida en que mueva al trabajador a realizar ciertas escogencias (como
suspender el trabajo para tomar agua o ventilarse), a persistir
(demorandose en la interrupcién del trabajo) y a empefiar cierto
esfuerzo en actuaciones laborales especificas (como intensificar su
esfuerzo y agilizar su trabajo para terminar prontamente la tarea que lo
expone al calor). Hay muchas clases de condiciones externas que son
variables motivacionales. Las teorias y los estudios motivacionales han
analizado muchas de ellas. Por ejemplo, Vroom (1964), llevo a cabo
una revision muy amplia de los estudios motivacionales vy encontrd
evidencias de una buena cantidad de variables externas motivacionales.
Herzberg (1966) clasificé las condiciones externas en dos categorias que
denomind: (a) factores higiénicos, por tratarse de variables extrinsecas,

no propias de la tarea, pero con efectos sobre la satisfaccidén y el interés
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por la empresa y el trabajo; (b) factores motivadores, por tratarse de
variables asociadas directamente con la tarea y con efectos evidentes
sobre el interés y la motivacién.

Seguln Toro (1992), se pueden agrupar muchas de estas variables
externas en unas pocas categorias generales:

1. Las condiciones fisicas del puesto de trabajo, donde se agrupan
variables como las condiciones de iluminacién, temperatura, humedad,
exposicidon al ruido y a sustancias contaminantes, y demas aspectos de
la realidad laboral que caracterizan el medio externo en que se
desempefa la persona, cada una de estas condiciones se convierte en
una variable motivacional cuando influencia las preferencias, Ila
persistencia o el vigor de las actuaciones ocupacionales de alguien.

2. Las caracteristicas de la tarea incluyen condiciones como la
variedad de operaciones que debe efectuar el desempehante de un
puesto de trabajo, la permanencia o cambio del sitio de trabajo, el
mayor o menor contacto con otras personas, la variedad de los
estimulos que debe captar y atender el desempenante, la posibilidad de
decidir sobre los medios y recursos con que efectla el trabajo o la

posibilidad de emplear a discrecién sus conocimientos y experiencia.
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3. Las condiciones organizacionales y administrativas tales como el
clima social del trabajo, las politicas de la empresa, las metas vy
objetivos, las caracteristicas de la retribucién y los esquemas de
incentivos, las posibilidades de promocidn, los esquemas de evaluacion
y desarrollo, el estilo gerencial de los mandos, la organizacién funcional
de las dependencias y servicios o la eficiencia de los procesos
productivos. Todas estas son condiciones que pueden constituirse en
variables motivacionales, en el mismo momento en que adquieran la
capacidad de afectar las preferencias, persistencia o vigor de las
actuaciones laborales de una persona.

4. Las condiciones sociales, son aspectos de la realidad ocupacional
como el contacto permanente con clientes, con colegas, compafieros de
trabajo o con funcionarios de otra compafia. También se incluye el
trabajo en aislamiento social, el trato con revisores, con proveedores,
con personas del sindicato, o las actividades de negociacién, venta,
atencién de publico o direccién, que tienen un componente social
importante. El trabajo en grupo o con grupos y el trabajo en presencia
de otros sin que se requiera una interaccién especifica con ellos.

Ademas de estas condiciones externas, también existen condiciones
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internas consideradas como variables motivacionales que a continuacion
se mencionaran.

Segun Toro (1992), en el concepto de motivacién se puede observar
también que las condiciones personales, internas o propias del
funcionamiento individual de alguien pueden ser variables
motivacionales. Son realidades que se presentan a la percepcion del
individuo con grados diferentes de intensidad o magnitud. Son internas
porque se ubican por dentro de las fronteras corporales, corresponden a
estados fisioldgicos o psicoldgicos propios del funcionamiento del
individuo, como sus conceptos, intereses, valores y deseos. También la
investigacion ha demostrado evidencias importantes acerca de su valor
motivacional, comenzando con los enfoques iniciales de Maslow (1954) o
de McClelland y sus asociados (1968), hasta terminar con elaboraciones
mas recientes como la teoria de la Equidad de Adams (1965) o la teoria
de la Expectativa de Vroom (1964) y Lawler (1973).

Segun Toro (1982), se puede hacer una clasificaciéon general de las
condiciones internas sobre las cuales se conocen evidencias acerca de su
valor motivacional:

1. Variables fisioldgicas que corresponden a las necesidades de

alimento, de liquido y de oxigeno, de intercambio sexual, de descanso y
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de abrigo o todo otro requerimiento indispensable para que el
organismo pueda conservar su equilibrio homeostatico. En la medida en
que las condiciones afectan las preferencias, la persistencia o el vigor
del comportamiento se constituyen en variables motivacionales.

2. Variables psicoldgicas, involucran condiciones personales de
caracter cognitivo o afectivo que permiten a la persona derivar
conceptos o sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia. Se
incluyen aqui los conceptos vy juicios de toda clase relacionados con la
actividad ocupacional, los juicios acerca de si mismo y de los demas, las
expectativas, los valores, las actitudes y creencias y todos los afectos y
sentimientos relacionados consigo mismo, con los demas y con el
trabajo, como los sentimientos de seguridad, autoestima,
autorrealizacion o logro.

3. Las variables psicosociales son condiciones internas cuyo caracter
y naturaleza estan dados por su origen en la interaccion del individuo
con los demds en la vida social. Se satisfacen en la relacién
interpersonal; Tienen una carga o connotacién social intensa; Se
incluyen aqui intereses como el reconocimiento, el deseo de afecto por

parte de otros, el interés de poder y el de afiliacién.
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Las diferentes aproximaciones teodricas buscan explicar la relacidn
entre alguna variable motivacional interna o externa, y algun tipo
particular de desempefio. Estas teorias han logrado desarrollar
explicaciones con cierto grado de acierto y de alguna manera han
obtenido evidencias para sustentar, al menos parcialmente sus
postulados. Solo se presentaran a continuacion las formulaciones mas
recientes citadas por algunos autores:

1. Maslow en su teoria de la jerarquia de necesidades citado por
Toro (1992) afirma que las necesidades internas insatisfechas
determinan y regulan el comportamiento. Son motivacionales, por
consiguiente, Estas necesidades son de orden fisioldgico, de seguridad,
de autoestima, de aprecio de los demas y d e autorrealizacion.
Constituyen una jerarquia de tal modo que solo se reacciona a las de
mayor orden jerarquico cuando se ha logrado satisfacer las de mas bajo
nivel. Maslow logra proponer ciertas condiciones internas con caracter
motivacional pero no logra explicar como influyen en el comportamiento,
ni producir evidencias suficientes para sustentar sus afirmaciones.

Otra opinion sobre la teoria de Maslow, es la realizada por Davis y
Newstrom (1991) que sefalan que todas las personas tienen

necesidades que desean satisfacer y las ya cubiertas no son tan
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motivantes como las que no se han satisfecho. Es decir, los empleados
se muestran mas entusiastamente motivados por lo que buscan, que
por lo que ya tienen. Por supuesto que pueden reaccionar de manera
que traten de proteger lo que tienen, pero avanzan con entusiasmo
solamente cuando buscan algo mas.

2. Los factores de Motivacion e Higiene de Herzberg, este autor
centrd su atencidon en las condiciones laborales. Menciona un conjunto
de variables externas que tienen efectos sobre la motivacion y la
satisfaccion del hombre en el trabajo. Propone que los factores
intrinsecos al trabajo como el completar exitosamente la tarea, la
libertad y autonomia, el reconocimiento recibido de otros y el progreso
alcanzado en el trabajo son factores motivacionales porque estimulan el
buen rendimiento. Por otra parte, factores extrinsecos al puesto de
trabajo, como el salario, las circunstancias fisicas y sociales del trabajo,
la supervision, la seguridad de empleo y las politicas empresariales son
agentes de satisfaccion pero no de motivacion. Su presencia es
higiénica porque evita la aparicién de insatisfaccion. Este trabajo suscita
mucho interés y propicio el avance de la investigacion motivacional,

aunque él mismo no logra alcanzar los estandares de una teoria



Variables motivacionales 39

cientifica ni sustentar satisfactoriamente todas sus propuestas. (citado
por Toro 1992).

Para Davis y Newstrom (1991), la teoria de Herzberg afirma que
algunos factores del empleo primordialmente causaban insatisfaccidon
entre los empleados cuando no existian las condiciones. Sin embargo su
presencia por lo general lleva a los empleados a un estado neutral. Los
factores no son extremadamente motivantes. Estos potentes
insatisfactores se conocen como factores de higiene, o factores de
mantenimiento, debido a que son necesarios para mantener un nivel
razonable de motivacion en los empleados. Otras condiciones del
empleo operan primordialmente para crear motivacidon, pero su ausencia
pocas veces es muy insatisfactoria. Estas condiciones se conocen como
factores motivacionales o satisfactores. Antes de estas teorias los
gerentes tendian a centrar su atencidon en los factores extrinsecos
(mantenimiento) y generalmente con resultados muy pobres. La
distincién entre motivadores y elementos de mantenimiento amplio su
perspectiva al mostrar el papel potencialmente poderoso de las
recompensas intrinsecas que derivan del trabajo mismo.

3. La teoria de la equidad de Adams, propone que los juicios de
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inequidad que realiza una persona en relacion con la retribucién que
obtiene por sus contribuciones en el trabajo son una variable
motivacional. Esta determina preferencias, persistencia o vigor de
ciertas actuaciones en el trabajo dado que las personas buscan reducir
las insatisfacciones y tensiones que genera una situacidén percibida de
inequidad, actuando sobre sus propios juicios, sobre otras personas o
sobre circunstancias que la rodean en el trabajo. La variable
motivacional propuesta es un concepto, un agente interno de caracter
cognoscitivo. Aunque no alcanzo tanta popularidad, cuenta con una
estructura conceptual mucho mas sdlida y mejor sustentada
empiricamente. (Toro 1992).

Segun Davis y Newstrom (1991), la teoria de la equidad de Adams,
afirma que los empleados tienden a juzgar la justicia al comparar sus
insumos y contribuciones relevantes en el empleo a las recompensas
que reciben y ademas al comparar este margen con el de las demas
personas. Esta teoria indica que algunos empleados trabajan dentro de
varios sistemas sociales otros se indican a cambiar la base de su
comparacion hacia el estandar que le resulta mas favorable, otros
empleados eligen a grupos econdmicos mas altos como referencia

mientras que otros tienen grandes egos y grandes opiniones de ellos
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mismos. Todos estos factores hacen que la tarea de predecir cuando
surja la desigualdad sea un tanto compleja.

4. La teoria de la expectativa de Vroom y Lawler, proponen que las
expectativas desarrolladas por una persona en el trabajo y la valoracién
0 peso que le concede a ciertos resultados ocupacionales son variables
motivacionales porque inciden en las preferencias, la persistencia o vigor
del comportamiento laboral. El valor o valencia y la expectativa se
relacionan multiplicativamente para determinar el comportamiento.
Esta asociacion entre un concepto (expectativa) y su valor inciden en el
desempefio dado que tal concepto contiene una anticipacién de los
posibles efectos de una accién particular. Si tales efectos son de
suficiente interés la persona se involucra en las acciones que conducen a
ellos. De lo contrario se abstiene a actuar.

Esta formulacion también tiene bastante coherencia interna y ha
logrado buenos soportes y alto valor predictivo. Acude también a un
concepto y a una condicion interna afectiva para explicar el
comportamiento ocupacional motivado. (Toro 1992).

Por otra parte Vroom citado por Davis y Newstrom (1991), explica
que la motivacion es producto de tres factores: qué tanto se desea una

recompensas (valencia), la estimulacion que se tiene de la probabilidad
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de que el esfuerzo produzca un desempefno exitoso (expectativas) y la
estimacion que se tiene de que el desempeno conducird a recibir la
recompensa (instrumentalidad). La teoria de la expectativa es una
herramienta valiosa para ayudar a los gerentes a pensar en los procesos
mentales a través de los cuales se da la motivacion. En este modelo,
los empleados no actian simplemente debido a fuertes impulsos
externos, necesidades no cubiertas o la aplicacion de recompensas u
castigos. Por el contrario, las personas deben verse como individuos
pensantes cuyas ideas, percepciones y estimados de probabilidad
influyen poderosamente en su comportamiento. Es un modelo que
valora la dignidad humana.

5. La teoria de las motivaciones sociales de McClelland, propone la
existencia de tres condiciones motivacionales internas que juegan un
papel muy importante en la determinacién del comportamiento social
del hombre. Son también variables de caracter cognoscitivo. El Logro
es un interés por la excelencia y el éxito, el Poder es interés por el
dominio y la influencia sobre otros y la Afiliacion es interés por mantener
y establecer relaciones interpersonales calidas. Cada una de estas

condiciones, que conjuga un concepto y una valoracién de
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naturaleza afectiva, induce preferencias, persistencia o vigor del
comportamiento social.

La formulacion conceptual es clara y cuenta con algun soporte pero el
mecanismo explicativo que las relaciona con el desempefio social no se
ha desarrollado a satisfaccion. Toro (1991).

Para Davis y Newstrom (1991) con relacién a la teoria de
McClelland cada persona tiende a desarrollar ciertos impulsos
motivacionales como un producto del medio cultural del que vive, y
estos impulsos afectan la madera en que los individuos ven sus trabajos
y manejan sus vidas. Los impulsos motivacionales como el logro, la
afiliacion y el poder reflejan elementos de la cultura en que crecieron.
El conocimiento de estos impulsos ayuda a los gerentes a entender las
actividades en el trabajo de todos los empleados.

6. La tecnologia de metas cuyos autores Locke y Lathan, proponen
gque una meta de trabajo, comprendida y aceptada por una persona es
un poderoso agente motivador porque ella misma contiene la definicidn
de una preferencia y estimula preferencia y vigor del comportamiento
orientado a su logro. La meta es también una variable motivacional de

la naturaleza cognoscitiva. Su poder motivacional consiste en que es
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promotor de la accién al especificar su efecto o resultado, siempre que
satisfaga ciertos criterios desarrollados por la teoria.

Los enfoques conceptuales precedentes destacan el hecho de Ia
existencia de realidades internas y externas y de relaciones entre ellas
que, al tener un impacto sobre las preferencias, la persistencia o el vigor
del comportamiento se convierten, en variables motivacionales. Son por
tal razén agentes promotores y reguladores del desempefio ocupacional.
Sin su accién no es posible imaginar ninguna actuacion laboral. Pero
esta influencia tan determinante es combinada con la accién de los
conceptos y las habilidades. Sélo asi se hace efectivo y observable el
comportamiento de las personas y por tanto también su desempeio
ocupacional (Toro y Cabrera, 1985).

El aporte de Davis y Newstrom (1991) con relacion a esta teoria es
el siguiente: las metas son objetivos y propodsitos para el desempefo
futuro. Cuando los empleados participan en la fijacibn de metas,
aprecian la manera en que su esfuerzo producird un buen desempefio
recompensas Yy satisfaccién personal. En esta forma las metas aportan
eficazmente a los trabajadores en direcciones aceptables. Ademas la
consecucién de metas es reconfortante y ayuda a satisfacer el impulso

de logro y las necesidades de estima y autorrealizacion.
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7. Alderfer en su teoria E-R-G, citada por Davis y Newstrom (1991),
propone una jerarquia de necesidades modificada de solamente tres
niveles. Sugirid que los empleados inicialmente estén interesados en
satisfacer sus necesidades de existencia que combinan los factores
fisiolégicos y de seguridad. Las necesidades de relacidon que comprende
el ser entendido y aceptado por las personas y las necesidades de
crecimiento que se refieren al deseo de autoestima y autorrealizacion.

8. Modelo C.0O o modificacién del comportamiento organizacional de
Skinner, se basa en la idea de que el comportamiento depende de las
consecuencias; por lo tanto es posible que los gerentes controlen la
conducta de varios empleados al manipular sus consecuencias. Este
modelo se fundamenta en gran medida en la Ley de causa y efecto, que
afirma que una persona tiende a repetir el comportamiento que viene
acompafado por consecuencias favorables (reforzamiento) y tiende a
no repetir la conducta acompafiada por consecuencias poco favorables.
Este modelo estimula a los gerentes a que analicen el comportamiento
de los subordinados, exploren por qué sucede y con qué frecuencia, e
identifiquen las consecuencias especificas que ayudaran a cambiarlo

cuando se aplican sistematicamente. (Davis y Newstrom, 1991).



Variables motivacionales 46

Cabe anotar que es de igual importancia mencionar otras teorias
citadas por Davis y Newstrom (1991), como la Micromotivaciéon, que se
centra en la motivacion dentro de una organizacién individual, la idea de
esta teoria es cambiar las condiciones dentro de la empresa a fin de
incrementar la productividad de los empleados. La Macromotivacion por
su lado, se centra en que las condiciones del medio fuera de Ia
empresa influye en el desempefo en el trabajo.

Otra opinidén importante es la que nos ofrecen toro y cabrera (1985)
al comentar que existen diferencias apreciables entre las personas en su
motivacion. Es tan importante este hecho que las politicas de una
empresa, los incentivos, el disefo del puesto de trabajo, el diseno
organizacional y tantos otros mecanismos motivacionales empleados por
las empresas no logran producir efectos masivos y uniformes en las
preferencias, persistencia o vigor de su comportamiento ocupacional. La
razén esencial es que las condiciones motivacionales internas de una
persona pueden ser diferentes de las de otras. También esas
condiciones internas se modifican con al experiencia, la edad y otras
circunstancias. Las condiciones externas tampoco son idénticas para
personas que trabajan en diferentes grupos o ambientes laborales. Y

tanto las unas como las otras inciden en la realidad motivacional de los
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individuos. Si las condiciones motivacionales internas son cambiantes y
también lo son las externas y, ademas, las unas y las otras interactian
para afectar las preferencias, persistencia y vigor del comportamiento,
debe esperarse que las particularidades motivacionales de las personas
sean diferentes entre individuos y en una misma persona en una misma
circunstancia.

Finalmente se pude decir que las anteriores conceptualizaciones
constituyen la base tedrica del presente estudio, con evidencia empirica
que se aplica a nuestro problema de investigacién. Se considera
pertinente revisar estudios que se han realizado recientemente acerca
del empleo temporal y ademads, como se estd manejando actualmente
la motivacion en las empresas modernas.

Existe un estudio realizado en la Facultad de Economia de la
Universidad Externado de Colombia, por los Profesores Stefano Farne y
Oscar Andrés Nupia (1996), "aspectos laborales y sociales del empleo
temporal en Colombia", éste estudio se convierte en un punto
importante de referencia en relacion con el empleo Temporal, ya que
como sabemos, este tipo de investigaciones son bastante escasas y
realmente se constituye en la mas actualizada. Debido a su caracter

economico solo fue posible revisar algunas cifras de cuadros
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estadisticos, y algunos aspectos de la temporalidad ocupacional en
Colombia (Ver anexo B).

Segun Gardner (1995), en el articulo "La Motivacion" la
investigacidon sobre las organizaciones ha ensefado mucho sobre la
motivacién de los trabajadores. Los incentivos tradicionales, tales como
las remuneraciones y ascensos, son eficaces, pero a partir de los
estudios de Hawthorner, realizados hace mas de 50 afios sabemos que
los trabajadores tienen otras necesidades y expectativas, fuera de sus
aspiraciones racionales y econdmicas. Ademas, el grupo de trabajo
satisface importantes necesidades sociales y emocionales, y en su
interior se desarrollan actitudes y normas que inciden en la
productividad, el estado de animo y la calidad de los productos. En la
actualidad, la necesidad de reconocer éstas realidades y ocuparse de
ellas si se desea contar con una fuerza de trabajo con gran motivacién
es un hecho que nadie pone en duda. La participacion de los
trabajadores en las decisiones vinculadas con la fijacion de metas, la
asignacion de tareas y otras actividades mejora la productividad. En la
medida que los trabajadores tienen una sensacion de participacidén en su
lugar de trabajo se refuerza su orgullo y dignidad, vy existe mas

probabilidades de que se sientan responsables de producir buenos
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resultados. Del mismo modo, la informacion sobre resultados puede
incrementar la motivacion. Los directivos de las EST deben comprender
las necesidades de las personas con las cuales trabajan: las necesidades
mas basicas de remuneracién, trabajo, vivienda, y atenciéon para la
salud; la necesidad de un grado de seguridad; la necesidad de confianza
en la estabilidad del sistema del cudl forman parte, incluyendo la
capacidad del sistema de resolver los problemas que lo amenazan
(crimen, inflacién, desintegracion social, fracaso econémico, etc.); las
necesidades de sentido de la comunidad, de identidad y sentirse parte
de un grupo, de respeto de los demas, de tener la seguridad de ser
requeridos como individuos; la necesidad de nuevos desafios y de estar
convencidos de sus aptitudes estan siendo aprovechadas debidamente.
La investigacidén sugiere que los trabajadores son mas eficientes en su
lugar de trabajo si se enorgullecen del producto, de la calidad de los
servicios proporcionados o de la integridad reconocida de su
organizacidon. Al igual sugiere que son menos eficientes si sobre éstos
influye la presencia de “desmotivadores”, es decir factores
motivacionales negativos, que por lo general permanecen ocultos y son
desconocidos. Las causantes de la desmotivacidon son ocurrencias diarias

y persistentes que generan frustracion en los empleados y menoscaban,
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ya sea de manera consciente o inconsciente, las fuentes de energia
productiva que deben emplear en sus labores. ( Dean spiter, 1996).

En al actualidad, excluir a los empleados de las decisiones
importantes, privarlos de informacidn, retener la retroalimentacion
positiva y ofrecerles las mismas recompensas como si se tratara de
personas de pobre desempefio afectan negativamente a una persona y a
su desempeno laboral. Los desmotivadores provocan comportamientos
negativos, como la ley del minimo esfuerzo, ausentismo, retrasos,
descansos demasiado prolongados, criticas a la gerencia, bajo estado de
animo y enfermedades. Algunos de los desmotivadores mas potentes
son las politicas subjetivas, expectativas poco claras, reuniones
improductivas, hipocresia, cambios constantes, retencion de informacion
y estandares bajos de calidad. ( Dean Spiter, 1996, tomado de
Management Review). Por otra parte, Davis y Newstrom (1991),
relaciona la desmotivacion con la rotacidon del personal, en donde los
trabajadores motivados tienen menos probabilidades de pensar en
renunciar, buscar un nuevo empleo o anunciar su intencién de renunciar
y, por lo tanto, es mas probable que se queden por mas tiempo en la
organizacion. En el mismo sentido, los empleados que estan

desmotivados, tienen niveles mas altos de rotacién. Es posible que
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carezcan de automotivacién, reciban poco reconocimiento en el empleo
o experimenten conflictos continuos con su supervisor o compafero, o
quizas hayan llegado a un estancamiento personal en su carrera. Por lo
tanto, es mas probable que busquen mejores oportunidades en otra
parte y dejen sus organizaciones, mientras que sus companeros mas
motivados permanecen en la empresa. Al igual, otras consecuencias
de la desmotivacidon para Davis y Newstrom (1991) son las faltas; los
retardos, los cuales son una especie de ausentismo de corto plazo que
va desde unos cuantos minutos a varias horas, y es una manera de en
la que los trabajadores se retraen de la participacion activa en la
organizacion y podria impedir la realizacién oportuna del trabajo y
bloquear las relaciones productivas con sus compaferos; los robos,
algunos de los empleados toman lo que no les pertenece ya que se
sienten frustrados por el trato impersonal que reciben de su
organizacion.

Otra opinidn importante la ofrece La Republica (1996), donde
comenta que hasta hace unos afos, variables como seguridad en los
empleos, gusto por el trabajo, imposibilidad de encontrar algo mejor
entre otras, se constituian en los determinantes de la permanencia de

los empleadores en sus puestos. Pero ahora las variables han



Variables motivacionales 52

cambiado. A pesar de los tiempos dificiles y las dificultades para
ubicarse laboralmente los empleados, especialmente los profesionales
ya no aspiran a quedarse por mucho tiempo en sus cargos. Ahora las
condiciones del mercado son otras, las relaciones entre empleados y
empleadores evolucionaron, existe un nuevo marco laboral y la
tendencia es ingresar a una compafia, crecer dentro de ella y después
de una cierta etapa buscar "nuevos horizontes". Es por dicha razén que
para mantener a los buenos trabajadores, las organizaciones deben
implementar cambios en la forma de relacionarse con ellos. Ya no basta
con la simple remuneracidon laboral o las denominadas fiestas de
integracién, el modelo exige un sistema de reconocimiento. Es ahi
donde entra a jugar un papel importante la motivacién, es decir, el
premio que el empleador proporciona al trabajador por el
comportamiento que desea se repita. Segun Schaeffer (1996, citado
por La Republica, 1996) conferencista de la jornada Motivacion y
Liderazgo, organizada por Fenalco y el Sena, la motivaciéon es la esencia
del liderazgo. Sin embargo, las personas no son iguales y sus estados
emocionales son diferentes por lo que requieren diversas formas de
motivacién. Es importante que el empresario tenga en cuenta los tipos

de personas a los que se enfrenta. Segun Schaeffer (1996, citado por
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La Republica, 1996) de acuerdo con una escala de motivacidnes existen
los siguientes tipos de individuos: (a) "los muertos vivos, son los
apaticos y solitarios opuestos al cambio; (b) los desesperados, tienen
necesidad de elogio para estimularse; (c) los inestables; (d) los
normales; vy, (e) los automotivados. La existencia de distintas clases de
individuos dificulta la ejecucion de una politica global de motivacion, por
lo que se precisa del desarrollo de métodos para ser aplicados
individualmente. De esta forma, los gerentes se convierten en
conocedores del ser humano capacitado para las emociones de las
personas. Es por ello que los empresarios y ejecutivos de las
organizaciones dentro de su plan de trabajo y compensacidon deberian
incluir la motivacién como elemento esencial para mantener la eficiencia
en sus organizaciones comenzando desde el ingreso del empleado a la
empresa. En opinion de Tom Schaeffer ademas del sexo y el dinero, el
elogio y el reconocimiento es lo que mas motiva al ser humano. El
empresario que valora a sus trabajadores, que es creativo al motivar y
que lo hace en el momento justo, los impulsa a la prosperidad a la vez
que lo hace con su negocio. La empresa tendra que diferenciar entre

compensacion (lo que se paga al empleado por el trabajo contratado) y
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reconocimiento (ubicado "detras" de la compensacion), consistente en
elogiar el esfuerzo.

Entre las formas de motivacién al empleado se encuentran los
reconocimientos, el tiempo libre, la participacion en la compafia, los
ascensos, la libertad en la toma de decisiones, la capacitacién, la
diversion y los premios. En realidad, afirmé el experto, los programas
de reconocimiento no necesitan ser costosos sino efectivos y enuncid
cinco pasos para dar reconocimiento sin dar dinero. El gerente felicita,
personalmente, a los empleados por los logros alcanzados. Los jefes
escriben notas personales para resaltar el buen desempefo. La
organizacion promueve a los empleados con base en el ejercicio de sus
tareas, conectando en forma clara los premios y los logros. Los
gerentes reconocen publicamente el desenvolvimiento de los empleados.
La gerencia programa eventos y concursos para aumentar el estado de
animo. No obstante, Schaeffer (1996, citado por La Republica, 1996)
menciond a la rutina, la costumbre, el aburrimiento, la falta de
reconocimiento, la ausencia de ascenso entre otros, los obstaculos que
enfrenta la gerencia en el proceso de motivacién de los empleados. La
tendencia en los modelos de administracidon, se dirige a demandar mas

trabajo a menos empleados y a dejarlos solos en el ejercicio de sus
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labores, lo que requiere de motivaciéon y responsabilidad. Crear un plan
de motivacion funcional y practico se convierte en una de las tareas
fundamentales del gerente, cuyo objeto va mas alld del beneficio al
empleado, pues finalmente, un programa de motivacién mejora el clima
organizacional e incrementa la productividad de la organizacién (La
republica, 1996).

Segun Toro (1991), un determinante critico de la productividad de
las personas en el trabajo de su eficiencia y eficacia, es la motivacién.
Ha llevado a cabo estudios para analisis del perfil motivacional del
funcionario, del empleado medio colombiano, profesional y no
profesional. Los resultados de estos estudios fueron: El empleado se
entusiasma, se implica, se compromete con un puesto de trabajo que le
permita hacer mucho uso de lo que sabe y puede hacer. Luego lo anima
a trabajar el hecho de encontrar oportunidades de dirigir, coordinar a
otros, de trabajar para metas interesantes y de relacionarse con gente.
En mas baja proporcién tiene interés en derivar aprecio vy
reconocimiento por su trabajo. Ademas, el perfil muestra que una
empresa puede motivar a su personal y promover su rendimiento y
productividad si logra, ante todo, disehar puestos de trabajo con alta

variedad y autonomia; luego ofrecer posibilidades de claras y reales de
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promocion, brindar una supervisidon respetuosa y participativa vy
posibilidades de trabajo en equipo y, en Uultima instancia, retribuir
equitativamente el esfuerzo de la persona. Al igual, los resultados
indican que un trabajador motivado internamente por sus conocimientos
y experiencias en menor proporcidon por el interés de éxito, de influencia
sobre otros y de relaciones. A la vez, interesado por una tarea variada y
auténoma, buen trato de los jefes y posibilidad de ascender y trabajar
con otros en equipo. Dado este conjunto de intereses y de agentes
externos motivadores, tiende a optar por dedicarse con empefio a su
trabajo y por acoger la autoridad y la normatividad.

En las anteriores conceptualizaciones, los autores plantean que las
tendencias con relacion a las variables que motivan a los empleados han
cambiado en los ultimos afos en las organizaciones. Los trabajadores
en mision que forman parte de las EST, tienen motivaciones diferentes.
A continuacion, se vera algunos planteamientos de algunos autores que
han estudiado la motivacién en empleados en mision.

Segun Robbins (1996), no hay solucion sencilla para motivar a los
empleados temporales. Para el pequeno conjunto de trabajadores que
prefieren la libertad de su estatus temporal como por ejemplo algunos

estudiantes, madres de familia, personas mayores, la falta de
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estabilidad puede no tener importancia. Ademas, aquellos doctores,
ingenieros, contadores y planificadores financieros que tienen grandes
ingresos no desean las exigencias de un puesto estable y pueden
preferir la temporalidad. Pero estos son las excepciones. En su mayoria,
los empleados temporales lo son involuntariamente. Lo que motiva a
los empleados temporales involuntarios es la oportunidad de alcanzar un
empleo permanente. En los casos en los que se selecciona a empleados
permanentes de un grupo de temporales, es frecuente que estos
trabajen duro con la esperanza de ser permanentes. Una respuesta
menos obvia es la oportunidad de capacitacion. En gran parte, la
oportunidad de un empleado temporal de encontrar un nuevo puesto
dependera de sus habilidades. Si el empleado percibe que el trabajo que
estd efectuando puede ayudarle a desarrollar habilidades que podra
después ofrecer en el mercado de trabajo, entonces aumentara su
motivacion. Desde el punto de vista de la equidad, también deben
tomarse en cuenta las repercusiones de mezclar trabajadores
permanentes con empleados temporales cuando las diferencias
salariales son considerables. Cuando los trabajadores temporales
trabajan junto con empleados permanentes que reciben un mayor

salario y prestaciones por realizar el mismo trabajo, es posible que
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resulte perjudicado el desempefio de los temporales. La separacion de
dichos empleados o la inclusion de todos los empleados en un plan
variables de sueldos o de pagos basados en las habilidades puede
ayudar a disminuir este problema.

Por otra parte Bronstein, en la revista internacional del trabajo
(1991), piensa que las motivaciones de los temporales son muy
diversas. Si bien es cierto que buena parte de ellos tratan de hallar
por su conducto una ocupacidon permanente, no lo es menos que
muchos (un tercio aproximadamente) aprecian su condicion de
temporales, bien se trate de: (a) jovenes que buscan un "trabajillo"
con el que puedan agenciarse dinero para los gastos; (b) trabajadores
de espiritu pocos sedentarios que no gustan de trabajar siempre para el
mismo empleador y que prefieren cambiar de entorno laboral; (c)
mujeres casadas que intentan conciliar una actividad profesional y sus
responsabilidades familiares; (d) trabajadores que poseen calificaciones
muy singularizadas (Personal de enfermeria, traductores, secretarias
bilinglies, especialistas en informatica o contables) que dejan su tarjeta
de visita en una EST para que los pongan en contacto con el que
empleador usuario, evitandoles asi tener que correr detrds de un

eventual contrato. En los cuatro casos enumerados cabe decir que para
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los verdaderos "permanentes del trabajo temporal”, es un modo de
vida, al menos por algun tiempo, y que en cierto modo se sirven de la
EST como de una especie de agencia de negocios.

Por lo que respecta a los trabajadores temporales que van en busca
de un empleo permanente, pueden pertenecer por lo menos a dos
grupos: (a) los que esperan adquirir, a través del trabajo temporal, la
experiencia que les falta para conseguir un empleo permanente y que
ven en este tipo de trabajo un trampolin para su insercion profesional y;
(b) los que se atascan en el trabajo temporal porque tan solo se les
propone misiones de mas o menos corta duracién, y que aceptan a falta
de otra cosa mejor. En este ultimo grupo hallamos la precariedad
social mas preocupante, y no sorprende que encontraremos en esa
categoria una mayoria de trabajadores de edad, poco o nada
calificados, de inmigrantes o de amas de casa que desean retornar al
trabajo.

Es dificil disponer de cifras precisas sobre la proporcién que
corresponden a esta categoria en el total de los trabajadores
temporales, vy los porcentajes propuestos son muy variables segun
ciertas encuestas, casi una tercera parte de los temporales no parece

desear un empleo permanente y de un 30% a un 40% acceden
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efectivamente a un empleo estable al cabo de una o varias misiones de
trabajo temporal.

Por otro lado, en una investigacion realizada en 1999 por Barrios vy
Hernandez, se plantea que no existe relacién entre la motivacién laboral
y los tipos de contrato de trabajo (contrato a término fijo e indefinido),
debido a que no se encontrd diferencia entre los niveles de motivacién
de los empleados fijos y de los empleados temporales.

Finalmente, se puede decir que la motivacion en los trabajadores en
misién de las empresas de servicios temporales es una realidad poco
estudiada, por ser éstas una nueva modalidad de trabajo en el mundo
actual, por lo cual es importante mencionar que se han encontrado
pocas investigaciones de indole psicoldgico realizada sobre este tema.
Por esta razén surge entonces la necesidad de realizar una investigacion
que describa y recolecte informacidon sobre las variables o factores que
intervienen de manera activa en esta problematica. Por esto,
mediante este estudio, se pretende facilitar a las EST informacion hacia
donde deben dirigir los esfuerzos vy focalizar las acciones de
capacitacién, cual debe ser la formacién y entrenamiento para los
trabajadores en misidn, de manera que estos le garanticen a las

diferentes organizaciones un trabajo productivo. Hasta el momento,
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de las empresas temporales que existen en el pais un pequefo
porcentaje invierte en capacitacion de sus temporales, ya que no
tienen conocimiento real de sus necesidades, ni las herramientas
necesarias que satisfagan sus intereses motivacionales. Hasta ahora son
pocas o nulas las acciones para facilitar su autodesarrollo; pensamos
que esta investigacion tiene un alcance relevante para la comunidad en
general debido a que conocer las verdaderas motivaciones de los
empleados temporales orienta a las EST a dirigir sus esfuerzos hacia las
necesidades mas importante de los individuos y la manera de cémo
satisfacerlas. Es decir, la descripcion de las variables motivacionales
presentes en los trabajadores en misidén, servirda no soOlo para la
Empresa de servicios temporales seleccionada, sino para todas las EST
existentes en la ciudad y en el pais para que mantengan su fuerza de
trabajo productiva conociendo sus intereses motivacionales vy
satisfaciéndolas, para asi de esta manera promover altos niveles de
rendimiento acompafiados de niveles de motivacién, calidad de vida y
desarrollo humano.

Al igual, se pretende establecer una herramienta que propicie nuevas
inquietudes que susciten un mayor numero de investigaciones al

respecto, creando asi una base teodrica para futuras intervenciones.



De los sujetos

QUE
Sexo
Edad
Nivel de
escolaridad

Del experimentador

QUE

Entrenamiento
previo

Control de Variables

COMO

Seleccionando para
la muestra sujetos
de sexo masculino

y femenino.

Escogiendo sujetos
que oscilan entre

20-
60 anos.

Que hayan cursado
minimo hasta

cuarto ano
bachillerato.

COMO

A través
entrenamiento

el manejo tedrico-

practico
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instrumento en
estudio.

PORQUE

Es caracteristica de
la poblacion con la
que se va a
trabajar, ademas
permite generalizar
los resultados.

Es el rango en el
que oscilan los
trabajadores en
mision,
pertenecientes a la
EST.

Porque la prueba lo
exige.

PORQUE

Es necesario
conocer las normas



de puntuacion,
correccion y
QUE

Instrucciones

Instructores

Del ambiente

QUE

Lugar de Aplicacion

Ruido

Iluminacion

calificacion.

COMO

Dando las mismas
instrucciones a
todos los sujetos.

La aplicacion del
instrumento lo hara
una sola persona.

COMO

Sera el mismo para
toda la sesion.

Minimizando la
intensidad del ruido
en lugar escogido.

Escogiendo un
lugar
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Con la cantidad de
luz adecuada.

PORQUE

Se evita sesgos en
las respuestas de
los sujetos.

Controla la
reactividad de los
sujetos.

PORQUE

Mantiene las
mismas condiciones
para los sujetos y
le permite estar en
su lugar natural



Permite una mayor
concertacién de los
sujetos y evita

distracciones en
ellos.
Facilita la

realizacion de la
prueba

De los
instrumentos

QUE
Validez
Tiempo de
aplicacién

Del procedimiento

QUE

NUmero de
sesiones

COMO

La prueba que sera
aplicada debe tener

validez de
constructo, criterio
y contenido.

La prueba debe ser
aplicada en 45
minutos maximo.

COMO

Serd una sesion en
total.
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PORQUE

De esta manera se
obtiene la
confiabilidad en los
resultados.

Es el tiempo
suficiente que los
sujetos deben
emplear para
responder la
prueba.

PORQUE

Permite que |la
aplicacion de la
prueba sea
personalizada.
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Método

Disefio

Esta es una investigaciéon de caracter no experimental, descriptiva
debido a que solamente se observara, medird y evaluara las variables
motivacionales sin intentar establecer relaciones causales ni
manipulacidon de variables, asi mismo, busca especificar las propiedades
importantes de personas, grupos y comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a anadlisis (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 1991).

Participantes

Para el estudio se escogid una poblacion de trabajadores que se
caracterizan por formar parte de una empresa de servicios temporales.
Dicha poblacion pertenece a la empresa de servicios temporales SPI
Internacional Ltda, es decir; estdan contratados por esta empresa.
Puesto que uno de los objetivos de la investigacidon es conocer la
proporcion de empleados temporales que tienen altos niveles de
motivacién, se aplicara el muestreo simple aleatorio para estimar tal
proporcion poblacional en una poblacion finita de 50 trabajadores en

mision.
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Para una poblacion finita se aplican las siguientes formulas:

P -T) n
=T

o

donde

n, : tamano de la muestra preliminar

Z : Valor de una distribucion normal estandar correspondiente
al nivel de confianza que se asume para calcular el tamaio
de la muestra. Se asume una confianza de 90%, para la cual Z=

1.64

Se puede observar que si se aumenta el nivel de confianza
aumenta el tamaino de la muestra, por cuanto el factor esta

ubicado en numerador de la formula.

E : Error maximo permisible en la estimacion de la proporcion

poblacional. Se asume un error de 7%; esto es, E = 0.09

La relacion entre el error y la confianza es la siguiente: el error expresa la diferencia entre la proporcion de

la poblacion y la proporcion de la muestra, y la confianza representa la probabilidad de tal diferencia se dé.
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N proporcion de empleados temporales que presentan altos
niveles de motivacion. Puesto que es desconocido, se asume

para efectos de calcular el tamaino de la muestra en 23%

1-n: proporcion de empleados que no presentan altos niveles de

motivacion.

N = 350 tamaio de la poblacion objeto de estudio, conformada

por 350 empleados temporales.

Reemplazando:

1.64% (0.23)(0.77) 58.8
= =58.8 y n= =50
0 2
0.09 14588
350

Instrumentos

Para la realizacién de la siguiente investigacion se utilizara un
instrumento cuestionario de motivacion para el trabajo CMT de Fernando
Toro Alvarez (1982). La validacién y confiabilidad requeridos resultaron
ser apropiado. Se elaboran escalas normativas para un buen numero de
grupos ocupacionales. Todo su proceso de diseno y validacién se llevo a
cabo en Colombia. Este instrumento satisface los criterios psicométricos
internacionales establecidos para medicidn de variables psicoldgicas.

Esta disefiado para describir objetivamente quince factores o variables



Variables motivacionales 68

motivacionales. Su administracién es individual y colectiva. Su
duracion esta entre veinte y treinta y cinco minutos. Se aplica a
adolescentes y adultos con un nivel minimo de educacién de cuatro afios
de bachillerato. El fundamento tedrico en el cual se apoya este
cuestionario esta conformada por un esquema conceptual que toma, de
un lado, los aportes de teorias motivacionales relevantes y los
resultados de investigaciones empiricas, de otro lado toma en
consideracién un esquema conceptual, desarrollado por el autor que
integra varias dimensiones analiticas para producir  una
conceptualizacion que destaca el caracter dindmico del fendmeno (Toro,
1982).

El cuestionario consta de tres partes. La primera conformada por
cinco grupos de items y cada item esta representando un factor de
motivacion. La primera parte esta diseflada para proveer un perfil de
condiciones motivacionales internas a través de cinco factores que son:
logro, poder, afiliacién, autorealizaciéon y reconocimiento. La segunda
parte también contiene cinco grupos con cinco items cada grupo, se
disefio para conformar un perfil de medios preferidos para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo, esta parte esta representada por
los siguientes cinco factores: dedicacién a la tarea, aceptacion de la
autoridad, aceptacion de normas y valores, requisiciéon y expectacion.

Al igual que los anteriores, la tercera parte esta conformada por
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veinticinco items distribuidos en cinco grupos. Proporciona un perfil de
incentivos valorados por la persona o condiciones motivacionales
externas representadas por los factores supervision, grupo de trabajo,
contenido del trabajo, salario y promocion.

En total, el cuestionario contiene 75 items que en conjunto
representan 15 factores motivaciones (ver anexo C).

Procedimiento

Se destinara un dia de visita a cada empresa usuaria afiliada a la
empresa de servicios temporales y se realizard una sesién de 45
minutos con los trabajadores en misién Dichas sesiones se utilizaran
para la aplicacién del CMT. Cada sesion tendra una estructura didactica
asi:

Empresa

Objetivo: aplicar el cuestionario CMT a los trabajadores en misién de la
empresa de servicios temporales SPI, con el fin de recolectar
informacidn sobre el tema de investigacion.
Tema : explicacion colectiva del cuestionario
Desarrollo: se citara a los trabajadores SPI de la

empresa , en un saléon de esta donde se pueda

realizar la aplicacién. Se leeran las instrucciones generales para la

realizacion del test, en estos términos:
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"Estan aqui reunidos con el fin de responder un cuestionario, el cual
tiene una duracién aproximada de 20 a 35 minutos. Este cuestionario
tiene por objeto recoger una idea general sobre aquellos aspectos del
trabajo que son de interés para usted, y sobre las acciones que esta
dispuesto a realizar para conseguirlos. Todas las respuestas dadas por
usted, son importantes para comprender sus intereses en el trabajo.
Por lo tanto no hay respuestas buenas ni malas, lo Unico que cuenta es
su veracidad. Esta encuesta esta divida en tres partes, cada una con
sus respectivas instrucciones iniciales. Léalas con atencién y no
comience a responder hasta tanto este seguro de haberlas comprendido.
Responda todos y cada uno de los puntos, pero no les dedique
demasiado tiempo. Responda con rapidez y de la manera mas veraz y
espontanea. Utilicen para responder Unicamente el material que se les
suministre".

Se verifica que los sujetos tengan lapiz, la prueba CMT, indicandoles
que deben responder en la misma hoja del cuestionario. Se leera una a
una las instrucciones contenidas en el cuadernillo, asi: "En cada parte
usted encontrard varios grupos de afirmaciones relacionadas con
aspectos diferentes del trabajo. Cada grupo tiene cinco afirmaciones.
Léalas y ordénelas segun la importancia que les concede. Asignele el

nimero cinco a la que consideré6 mas importante, el nUmero cuatro a la
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que asignd el segundo lugar y continie en orden descendente hasta
darle uno a la que encontré de menor importancia".

Por Ultimo se pregunta si todo quedo entendido, si hay alguna
pregunta se procedera a realizar las aclaraciones pertinentes, si no se
procedera con el desarrollo de la sesidn.

El aplicador del cuestionario realizara recorridos de observacién por
cada puesto y hard los correctivos que sean necesarios. Una vez

finalicen se recogeran los cuestionarios.

Resultados

Los resultados obtenidos nos permiten analizar las variables
motivacionales presentes en los trabajadores en misién de una empresa
de servicios temporales de la ciudad de Cartagena.

Estos resultados establecen una base tedrica, que facilitara focalizar
las acciones y estrategias por parte de las empresas prestadoras de
servicios temporales, interesados en las motivaciones de sus
empleados; sobre los cuales se pueden realizar futuras intervenciones
que incrementen el nivel motivacional de estos y por consiguiente
incrementen la productividad. Los resultados recolectados a través del

CMT se pueden apreciar en tablas y graficas que permiten ilustrar
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eficientemente los indicadores estadisticos arrojados por las variables
motivacionales de los trabajadores en mision.

En cuanto al sexo, se puede decir que el 60% de los evaluados
pertenece al genero femenino y el 40% al genero masculino. Véase

figura NO 1.

SEXO

40%

= FEMENINO g MASCULINO

Figura No 1 Porcentaje de empleados encuestados por género

Con respecto al darea de ocupacion se encontré que el 10 % lo
ocupan los auxiliares de oficina, el 12 % lo ocupan empleados del
area financiera, el 8% empleados del area ocupacional técnica, el 22%
las secretarias, el 23% los auxiliares contables, el 4% los contadores
publicos, el 8% los técnicos medios y el 13% los empleados del area

ocupacional administrativa. Ver figura NO© 2.

Ve S
RESULTADOS POR AREAS DE OCUPACION DE LOS TRABAJADORES EN MISION

@ SECRETARIAS
0 AREA OCUPACIONALADMINISTRATIVA
O AUXILIAR CONTABLE

@ AREA OCUPACIONAL TECNICA

@ TECNICOS MEDIOS

8 CONTADOR PUBLICO
10%

22%

0 AREA OCUPACIONAL FINANCIERA
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Figura No 2 Resultados por areas de ocupacion de los trabajadores en

mision.

Referente al sector econdmico seleccionados para la muestra, se
puede decir que el 14% de los sujetos estan ubicados en el sector
industria; el 54% de los sujetos estan ubicados en el sector servicios y

el 32% de los sujetos en el sector comercial.

= ™\
SECTORES ECONOMICO

O INDUSTRIA
B SERVICIOS
B COMERCIAL
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Figura No 3 Porcentaje de empleados temporales ubicados por sectores

econdmicos

Teniendo en cuenta que el cuestionario estd dividido por tres
categorias, cada una de ellas compuesta por cinco variables, se
presentaran la distribucién de frecuencia de cada una de ellas y sus
respectivos comportamientos estadisticos.

1. Condiciones Motivacionales Internas: En esta categoria se

obtuvieron los resultados a partir de las variables Logro, Poder,
Afiliacion, Autorealizacion y Reconocimiento presentados en los
trabajadores en mision. Las figuras que a continuacidon se presentan,

muestran de forma detallada la distribucion de frecuencia de cada

variable.
\
[ = Logro

@ 15

} - i i i

S =

4 [ : ; } } ==

Menos de 40-49 50-59 60-69 70-79 80-89 90 y mas
40
Puntaje

h _J
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Figura No 4 Distribucién de frecuencia para la variable Logro

70-79 80-89 90 y mas

Puntaje

Figura No 5 Distribucién de frecuencia para la variable Poder

80-89 90y mas

Figura No 6 Distribucién de frecuencia para la variable Afiliacién



Variables motivacionales 76

80-89 90y mas

Figura No 7 Distribucién de frecuencia para la variable Autorealizacién
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figura No 9 Distribucidon de frecuencia consolidado para las condiciones
motivacionales internas.

Las puntuaciones mas sobresalientes son las registradas en la
variable Reconocimiento, en la cual el 40% de los empleados obtuvieron
puntajes entre 70 y 79. Le siguen las variables Poder y Autorealizacion,
con puntuaciones entre 60 y 69 obtenidas por el 46% y 44% de los
sujetos, respectivamente. Luego, con puntuaciones entre 60y 69, se
encuentra el 30% de los empleados en la variable Afiliacién. Fue la
variable logro la que arrojo puntuaciones mas bajas, en donde el 28%
de los trabajadores obtuvieron puntajes entre 50 y 59 (Tabla No 1).

Considerando esta categoria se aprecia que la distribuciéon de las
puntuaciones se aproxima bastante a una distribucién normal, donde
la concentracién de los puntajes en un 34.4% se observan en el rango

60 y 69; Lo cual lo corrobora la figura No 9 con un coeficiente de
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Asimetria bastante cercano a cero (Tabla No 2). Este comportamiento

es valido para los factores Logro, Poder y afiliaciéon. A diferencia de los

anteriores, la Autorealizacion obtiene puntajes inferiores a 69, mientras

que en el Reconocimiento la concentracién es superior a 60.

Tabla No 1.
Distribucion de Frecuencia de los puntajes obtenidos en la categoria

Condiciones Motivacionales Internas.

Puntajes | Logro |Poder | Afiliacién | Autorealizacion |Reconocimiento | Categoria
Menos 1 9 4.0
de 40
40-49 10 5 2 10 10.8
50-59 14 13 13 9 3 20.8
60-69 14 23 15 22 12 34.4
70-79 9 6 12 20 18.8
80-89 3 3 6 15 10.8
90 V' 1 0.4
mas

50 50 50 50 50 100.0
Tabla No 2

Indicadores Estadisticos Condiciones Motivacionales Internas

Logro| Poder |Afiliacion |Autorealizacion | Reconocimiento

Moda 54.0 | 68.0 57.0 61.0 79.0
Media 60.8 | 63.2 65.6 51.2 73.9
Mediana 61.5 | 6305 66.0 57.0 75.5
Primer 51.8 | 56.5 57.3 42.3 68.0
Cuartil

Tercer 68.0 | 69.0 74.0 61.0 80.0
Cuartil
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Rango 39.0 | 40.0 61.0 52.0 34.0
Minimo 43.0 | 44.0 33.0 11.0 54.0
Maximo 82.0 | 84.0 94.0 63.0 88.0
Desviacion | 10.9 | 9.3 12.0 12.7 8.2
Estandar

Coeficiente | 17.9 | 14.8 18.3 24.9 11.1
de

Variacion

Coeficiente | 0.3 0.1 -0.2 -1.2 -0.6
de

Asimetria

Nivel de 3.1 2.7 3.4 3.6 2.3
Confianza

Limite 57.7 | 60.5 62.2 47.5 71.6
inferior

Limite 63.9 | 65.8 69.0 54.8 76.3
Superior

Tabla No 3

Indicadores estadisticos de la variable Logro del trabajador en mision

Moda 54.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Logro mas
frecuente es 54.0.

Media 60.8 |El puntaje promedio de Logro en los
empleados temporales analizados fue de
60.8.

Mediana 61.5 |El 50% de los sujetos incluidos en la

muestra presenta un puntaje de Logro de
61.5 o0 menos.

Primer Cuartil 51.8 |El 25% de los sujetos seleccionados en la
muestra presenta un puntaje de Logro de
51.8 o menos.

Tercer Cuartil 68.0 |El 25% de los sujetos incluidos en la
muestra registran un puntaje de Logro de
68.0 0 mas.

Rango 39.0 |La diferencia entre el puntaje de Logro
minimo y maximo es de 39.0.

Minimo 43.0 |El puntaje de Logro minimo encontrado es
de 43.0.

Maximo 82.0 |El puntaje maximo es de 82.0.

Desviacion 10.9 |La dispersion de los puntajes individuales

Estandar de Logro difieren del puntaje medio en
10.9

Coeficiente de 17.9 |La variabilidad relativa del puntaje de

Variacion Logro es del 17.9.

Coeficiente de 0.3 La curva es aproximadamente normal,

asimetria indicando que los puntajes de Logro de los
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empleados se distribuyen equitativamente.

Limite Inferior

57.7

Los empleados que conforman la poblacion
objeto de estudio registran un promedio
de Logro que oscila entre 57.7 y 63.9,
afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Limite Superior

63.9

Los empleados seleccionados registran un
promedio de Logro que oscila entre 57.7 y
63.9, afirmacion que se hace con un 95%
de confianza.

Tabla No 4

Indicadores estadisticos de la variable Poder del trabajador en misién

Moda 68.0 En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Poder mas
frecuente es 68.0.

Media 63.2 El puntaje promedio de Poder en los
empleados temporales analizados fue de
63.2.

Mediana 63.5 El 50% de los sujetos incluidos en la
muestra presenta un puntaje de Poder de
63.5 0 menos.

Primer Cuartil 56.5 El 25% de los sujetos seleccionados en la
muestra presenta un puntaje de Poder de
56.5 0 menos.

Tercer Cuartil 69.0 El 25% de los sujetos incluidos en la
muestra registran un puntaje de Poder de
69.0 0 mas.

Rango 40.0 La diferencia entre el puntaje de Poder
minimo y maximo es de 40.0.

Minimo 44.0 El puntaje de Poder minimo encontrado es
de 44.0.

Maximo 84.0 El puntaje maximo es de 84.0.

Desviacion 9.3 La dispersion de los puntajes individuales

Estandar de Poder difieren del puntaje medio en 9.3.

Coeficiente de 14.8 La variabilidad relativa del puntaje de

Variacion Poder es del 14.8.

Coeficiente de 0.1 La curva es aproximadamente normal,

asimetria indicando que los puntajes de Poder de
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los empleados se distribuyen
equitativamente.

Limite 60.5 Los empleados que conforman la poblacion

Inferior objeto de estudio registran un promedio
de Poder que oscila entre 60.5 y 65.8,
afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Limite 65.8 Los empleados seleccionados registran un

Superior promedio de Poder que oscila entre 60.5 y
65.8, afirmacion que se hace con un 95%
de confianza.

Tabla No 5

Indicadores estadisticos de la variable Afiliacién del trabajador en misidn

Moda 57.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Afiliacion mas
frecuente es 57.0.

Media 65.6 |El puntaje promedio de Afiliacion en los
empleados temporales analizados fue de
65.6.

Mediana 66.0 |El 50% de los sujetos seleccionados
presenta un puntaje de Afiliacion de 66.0 o
menos.

Primer Cuartil 57.3 |El 25% de los sujetos seleccionados en la
muestra presenta un puntaje de Afiliacion
de 57.3 o0 menos.

Tercer Cuartil 74.0 |El 25% de los sujetos incluidos en la
muestra registran un puntaje de Afiliacion
de 74.0 o0 mas.

Rango 61.0 |La diferencia entre el puntaje de Afiliacion
minimo y maximo es de 61.0.

Minimo 33.0 |El puntaje de Afiliacion minimo es de 33.0.

Maximo 94.0 |El puntaje maximo es de 94.0.

Desviacion 12.0 |[La dispersion de los puntajes de Afiliacion

Estandar difieren del puntaje medio en 12.0.

Coeficiente de| 18.3 |La variabilidad relativa del puntaje de

Variacion Afiliacion es del 18.3.

Coeficiente de| -0.2 |La curva es aproximadamente normal,

asimetria indicando que los puntajes de Afiliacion de

los empleados se distribuyen
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equitativamente.

Limite 62.2 |Los empleados que conforman la poblacion

Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Afiliacion que oscila entre 62.2 y 69.0,
afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Limite 69.0 |Los empleados seleccionados registran un

Superior promedio de Afiliacion que oscila entre 62.2
y 69.0, afirmacion que se hace con un 95%
de confianza.

Tabla No 6

Indicadores estadisticos de Autorealizacién del trabajador en mision

Moda 61.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Autorealizacion mas
frecuente es 61.0.

Media 51.2 |El puntaje promedio de Autorealizacion en los
empleados temporales analizados fue de 51.2.

Mediana 57.0 |El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Autorealizacion de
57.0 o menos.

Primer Cuartil| 42.3 |El 25% de los sujetos seleccionados en la
muestra presenta un puntaje de
Autorealizacion de 42.3 o menos.

Tercer Cuartil 61.0 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra
registran un puntaje de Autorealizacion de
61.0 o0 mas.

Rango 52.0 |La diferencia entre el puntaje de
Autorealizacion minimo y maximo es 52.0.

Minimo 11.0 |[El puntaje de Autorealizacion minimo
encontrado es de 11.0.

Maximo 63.0 |El puntaje maximo es de 63.0.

Desviacion 12.7 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Autorealizacion difieren del puntaje medio en
12.7.

Coeficiente de| 24.9 |La variabilidad relativa del puntaje de

Variacion Autorealizacion es del 24.9.

Coeficiente de| -1.2 |La curva presenta ligera asimetria negativa,

asimetria indicando que los puntajes de Autorealizacion
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de los empleados tienden a concentrarse en
los valores altos.

Limite 47.5 |Los empleados que conforman la poblacion
Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Autorealizacion que oscila entre 47.5 y 54.8,
afirmacion que se hace con un 95% de

confianza.
Limite 54.8 |Los empleados seleccionados registran un
Superior promedio de Autorealizacion que oscila entre

47.5 y 54.8, afirmacion que se hace con un
959% de confianza.

Tabla No 7
Indicadores estadisticos de la variable Reconocimiento del trabajador en
mision

Moda 79.0 En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Reconocimiento
mas frecuente es 79.0.

Media 73.9 El puntaje promedio de Reconocimiento en
los empleados temporales analizados fue
de 73.9.

Mediana 75.5 El 50% de los sujetos incluidos en la

muestra presenta un puntaje de
Reconocimiento de 75.5 o0 menos.

Primer 68.0 El 25% de los sujetos seleccionados en la

Cuartil muestra presenta un puntaje de
Reconocimiento de 68.0 o0 menos.

Tercer 80.0 El 25% de los sujetos incluidos en la

Cuartil muestra registran un puntaje de
Reconocimiento de 80.0 o mas.

Rango 34.0 La diferencia entre el puntaje de
Reconocimiento minimo y maximo es
34.0.

Minimo 54.0 El puntaje de Reconocimiento minimo
encontrado es de 54.0.

Maximo 88.0 El puntaje maximo es de 88.0.

Desviacion 8.2 La dispersion de los puntajes individuales

Estandar de Reconocimiento difieren del puntaje

medio en 8.2.

Coeficiente 11.1 La variabilidad relativa del puntaje de
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de Variacion Reconocimiento es del 11.1.
Coeficiente -0.6 La curva presenta ligera asimetria
de asimetria negativa, indicando que los puntajes de

Reconocimiento de los empleados tienden
a concentrarse en los valores altos.

Limite 71.6 Los empleados que conforman la poblacion
Inferior objeto de estudio registran un promedio
de reconocimiento que oscila entre 71.6 y
76.3, afirmacion que se hace con un 95%
de confianza.

Limite 76.3 Los empleados seleccionados registran un
Superior promedio de Reconocimiento que oscila
entre 71.6 y 76.3, afirmacion que se hace
con un 95% de confianza.

2. Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo: En esta categoria se obtuvieron resultados a partir de las
variables Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la Autoridad, Aceptacion
de Normas y Valores, Requisicion y Expectacion. Las figuras presentadas
a continuacion se observa claramente la distribucion de frecuencia de

cada variable.

Dedicacion a la tarea

25
20

15
5
" . B |

Menos de 40-49 50-59 60-69 70-79 80-89 90y mas
40

Personas

Puntaje
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Figura No10 Distribucién de frecuencia para la variable dedicacién a la
tarea

50-59 60-69 70-79 80-89 90 ymas

40-49

Menos de

- :{:f,: = Puntale

Figura No 11 Distribucidn de frecuencia para la variable aceptacién de

la autoridad.

80-89 90y mas
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Figura 12 Distribucion de frecuencia para la variable Aceptacion de

normas y valores

80-89 90 y mas

Menos de 40-49 50-59 60-69 70-79 80-89 90y mas
40

~ Puntaje
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Figura 14 Distribucién de frecuencia para la variable Expectacion

- Maedios preferidos para obtener retribuciones Consolidado
para los cinco factores
40,0
2
% 30,0
£
S 20,0
2
K 10,0
0,0 1 ;
Menos de 40-49 50-59 60-69 70-79 80-89 90 y mas
40
Puntajes
\Q J

Figura No 15 Distribuciéon de frecuencia consolidado para los medios

preferidos para obtener retribuciones en el Trabajo.

Las puntuaciones mas sobresalientes son las pertenecientes a la

variable Dedicacién a la Tarea, en la cual el 36% de los trabajadores en
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misidén obtuvieron puntajes entre 70 y 79. Seguido de la Expectacion,
donde al 34% de los empleados registraron puntajes entre 70 y 79.
Después estan los factores de Aceptacidon a la autoridad y Aceptacion
de normas y valores, en donde el 38% de los sujetos presentaron
puntuaciones entre 60 y 69. Por ultimo, se encontré que el 34% de los
empleados registra puntajes entre 60 y 69 con respecto a la variable
Requisicion (tabla No 8).

Teniendo en cuenta esta categoria, se observa que la distribucion de
las puntuaciones es aproximadamente normal, donde la concentracidon
de los puntajes se observan en un 38% entre el rango 60 y 69. Lo cual
lo corrobora la figura No 15 vy el coeficiente de asimetria es bastante
cercano a cero (Tabla No 9). Este comportamiento es valido para los
factores Aceptacion de Normas y valores y Requisicion. A diferencia de
los anteriores, la Aceptacidon a la Autoridad obtiene puntajes inferiores a
la Tarea la

69, mientras que en la Expectacién y Dedicacién a

concentracion es superior a 69.

Tabla No 8
Distribucion de Frecuencia de los puntajes obtenidos en la categoria
Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Puntajes |Dedicacion | Aceptacion | Aceptacion |Requisicion |Expectacion | Categoria
a la tarea |Autoridad |Normas Yy
Valores
Menos 5 2 2 3.6
de 40
40-49 1 5 6 1 5.2
50-59 6 18 11 14 7 22.4
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60-69 20 19 19 17 20 38.0
70-79 18 6 10 10 17 24.4
80-89 2 9 3 5.6
90 y 2 0.8
mas

50 50 50 50 50 100.0
Tabla No 9

Indicadores Estadisticos de la Categoria Medios preferidos para obtener
retribucién deseada en el trabajo.

Dedicacion | Aceptacién | Aceptacion | Requisicion |Expectacion
a la tarea de la de Normas
autoridad y Valores

Moda 75.0 68.0 58.0 74.0 66.0
Media 62.9 59.5 62.3 67.6 68.8
Mediana 68.0 59.5 62.5 67.5 68.0
Primer 60.0 53.3 56.5 59.0 63.0
Cuartil
Tercer 70.0 67.5 69.0 74.0 74.8
Cuartil
Rango 56.0 42.0 51.0 35.0 51.0
Minimo 19.0 34.0 38.0 51.0 49.0
Maximo 75.0 76.0 89.0 86.0 100.0
Desviacion 12.8 9.8 11.5 9.9 10.3
Estandar
Coeficiente 20.4 16.5 18.4 14.6 15.0
de
Variacion
Coeficiente -1.8 -0.6 -0.2 0.2 0.6
de
Asimetria
Nivel de 3.7 2.8 3.3 2.8 2.9
Confianza
(95.0%)
Limite 59.2 56.7 59.0 64.8 65.8
Inferior
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Limite
Superior

66.5

62.3 65.5 70.4 71.1

Tabla No 10

Indicadores estadisticos de la variable Dedicacidon a la Tarea del
trabajador en mision

Moda 75.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Dedicacion a la Tarea
mas frecuente es 75.0.

Media 62.9 |El puntaje promedio de Dedicacion a la Tarea
en los empleados temporales analizados fue
de 62.9.

Mediana 68.0 |El 50% de los sujetos incluidos en la muestra

presenta un puntaje de Dedicacion a la Tarea
de 68.0 o0 menos.

Primer Cuartil 60.0 |El 25% de los sujetos seleccionados en la
muestra presenta un puntaje de Dedicacion a
la Tarea de 60.0 o menos.

Tercer Cuartil 70.0 El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

registran un puntaje de Dedicacion de la Tarea
de 70.0 o0 mas.

Rango 56.0 |La diferencia entre el puntaje de Dedicacion a
la Tarea minimo y maximo es de 56.0.

Minimo 19.0 |El puntaje de Dedicacion a la Tarea minimo
encontrado es de 19.0.

Maximo 75.0 |El puntaje maximo es de 75.0.

Desviacion 12.8 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Dedicacion a la Tarea difieren del puntaje
medio en 12.8.

Coeficiente de 20.4 |La variabilidad relativa del puntaje de

Variacion Dedicacion a la Tarea es del 20.4.

Coeficiente de -1.8 |La curva presenta ligera asimetria negativa,

asimetria indicando que los puntajes de dedicacion a la

tarea de los empleados tienden a concentrarse
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en los valores altos.

Limite Inferior

59.2

Los empleados que conforman la poblacion
objeto de estudio registran un promedio de
Dedicacion a la Tarea que oscila entre 59.2 y
66.5, afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Limite Superior

66.5

Los empleados seleccionados registran un
promedio de Dedicacion a la Tarea que oscila
entre 59.2 y 66.5, afirmacion que se hace con
un 95% de confianza.

Tabla No 11

Indicadores estadisticos de la variable Aceptacién de la Autoridad del
trabajador en misién

Moda 68.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Aceptacion de la
Autoridad mas frecuente es 68.0.

Media 59.5 |El puntaje promedio de Aceptacion de la
Autoridad en los empleados temporales
analizados fue de 59.5.

Mediana 59.5 |El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Aceptacion de la
Autoridad de 59.5 o menos.

Primer 53.3 |El 25% de los sujetos seleccionados en la

Cuartil muestra presenta un puntaje de Aceptacion de
la Autoridad de 53.3 o menos.

Tercer 67.5 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Aceptacion de la
Autoridad de 67.5 o mas.

Rango 42.0 |La diferencia entre el puntaje de Aceptacion de
la Autoridad minimo y maximo es 42.0.

Minimo 34.0 |El puntaje de Aceptacion de la Autoridad
minimo encontrado es de 34.0.

Maximo 76.0 |El puntaje maximo es de 76.0.

Desviacion 9.8 La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Aceptacion de la Autoridad difieren del puntaje

medio en 9.8.

Coeficiente 16.5 La variabilidad relativa del puntaje de

de Variacion Aceptacion de la Autoridad es del 16.5.

Coeficiente -0.6 La curva es aproximadamente normal,

de asimetria indicando que los puntajes de Aceptacion de la
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autoridad de los empleados se distribuyen
equitativamente.

Limite 56.7 Los empleados que conforman la poblacion

Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Aceptacion de la Autoridad que oscila entre
56.7 y 62.3, afirmacion que se hace con un

959% de confianza.
Limite 62.3 Los empleados seleccionados registran un
Superior promedio de Aceptacion de la Autoridad que
oscila entre 56.7 y 62.3, afirmacion que se hace
con un 95% de confianza.
Tabla No 12

Indicadores estadisticos de la variable Aceptacién de Normas y Valores
del trabajador en misién

Moda 58.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Aceptacion de Normas y
Valores mas frecuente es 58.0.

Media 62.3 |El puntaje promedio de Aceptacion de Normas y
Valores en los empleados temporales analizados
fue de 62.3.

Mediana 62.5 |El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Aceptacion de Normas y
Valores de 62.5 o0 menos.

Primer 56.5 |El 25% de los sujetos seleccionados en la

Cuartil muestra presenta un puntaje de Aceptacion de
Normas y Valores de 56.5 o menos.

Tercer 69.0 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Aceptacion de Normas y
Valores de 69.0 o mas.

Rango 51.0 |La diferencia entre el puntaje de Aceptacion de
Normas y Valores minimo y maximo es de 51.0.

Minimo 38.0 |El puntaje de Aceptacion de Normas y Valores
minimo encontrado es de 38.0.

Maximo 89.0 |El puntaje maximo es de 89.0.

Desviacion 11.5 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Aceptacion de Normas y Valores difieren del
puntaje medio en 11.5.

Coeficiente 18.4 |La variabilidad relativa del puntaje de Aceptacion

de de Normas y Valores es 18.4.

Variacion

Coeficiente -0.2 |La curva es aproximadamente normal, indicando
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de que los puntajes de Aceptacion de Normas y

asimetria Valores de los empleados se distribuyen
equitativamente.

Limite 59.0 |Los empleados que conforman la poblacion objeto

Inferior de estudio registran un promedio de Aceptacion
de Normas y Valores oscila entre 59.0 y 65.5,
afirmacion que se hace con un 95% de confianza.

Limite 65.5 |Los empleados seleccionados registran un

Superior promedio de Aceptacion de Normas y valores que
oscila entre 59.0 y 65.5, afirmacion que se hace
con un 95% de confianza.

Tabla No 13

Indicadores estadisticos de la variable Requisicion del trabajador en

mision

Moda 74.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Requisicion mas
frecuente es 74.0.

Media 67.6 |El puntaje promedio de Requisicion en los
empleados temporales analizados fue de 67.6.

Mediana 67.5 |El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de aceptacion de la
autoridad de 67.5 o menos.

Primer 59.0 |El 25% de los sujetos seleccionados en la

Cuartil muestra presenta un puntaje de Requisicion de
59.0 o0 menos.

Tercer 74.0 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Requisicion de 74.0 o
mas.

Rango 35.0 |La diferencia entre el puntaje de Requisicion
minimo y maximo es de 35.0.

Minimo 51.0 |El puntaje de Requisicion minimo encontrado
es de 51.0.

Maximo 86.0 |El puntaje maximo es de 86.0.

Desviacion 9.9 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Requisicion difieren del puntaje medio en 9.9.

Coeficiente 14.6 |La variabilidad relativa del puntaje de

de Requisicion es del 14.6.

Variacion

Coeficiente 0.2 |La curva es aproximadamente normal,
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de indicando que los puntajes de Requisicion de

asimetria los empleados se distribuyen equitativamente.

Limite 64.8 |Los empleados que conforman la poblacion

Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Requisicion que oscila entre 64.8 y 70.4,
afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Limite 70.4 |Los empleados seleccionados registran un

Superior promedio de Requisicion que oscila entre 64.8
y 70.4, afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Tabla No 14

Indicadores estadisticos de la variable Expectacidon del trabajador en

mision

Moda 66.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Expectacion mas
frecuente es 66.0.

Media 68.8 |El puntaje promedio de Expectacion en los
empleados temporales analizados fue de 68.8.

Mediana 68.0 |El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Expectacion de 68.0 o
menos.

Primer 63.0 |El 25% de los sujetos seleccionados en la

Cuartil muestra presenta un puntaje de Expectacion de
63.0 0 menos.

Tercer 74.8 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Expectacion de 74.8 o
mas.

Rango 51.0 |La diferencia entre el puntaje de Expectacion
minimo y maximo es de 51.0.

Minimo 49.0 |El puntaje de Expectacion minimo encontrado es
de 49.0.

Maximo 100.0 |El puntaje maximo es de 100.0.

Desviacion 10.3 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Expectacion difieren del puntaje medio en 10.3.

Coeficiente 15.0 |La variabilidad relativa del puntaje de

de Variacion Expectacion es del 15.0.

Coeficiente 0.6 |La curva es aproximadamente normal, indicando

de asimetria

que los puntajes de Expectacion de los
empleados se distribuyen equitativamente.
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Limite 65.8 |Los empleados que conforman la poblacion objeto

Inferior de estudio registran un promedio de Expectacion
que oscila entre 65.8 y 71.1, afirmacion que se
hace con un 95% de confianza.

Limite 71.1 |Los empleados seleccionados registran un

Superior promedio de Expectacion que oscila entre 65.8 y

71.1, afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

3. Condiciones Motivacionales Externas: Esta categoria comprende

los resultados de las variables Supervisidn, Grupo de Trabajo, Contenido

del trabajo,

Salario y Promocidon registrados por los empleados

temporales. A continuacién se presentan las figuras que muestran

detalladamente el comportamiento de cada variable.
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Figura 16 Distribucién de frecuencia para la variable Supervisién
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Figura 17. Distribucion de frecuencia para la variable Grupo de Trabajo
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Figura 19 Distribucién de frecuencia de la variable Salario
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Figura 20 Distribucion de frecuencia de la variable Promocion
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Figura 21 Distribucion de frecuencia consolidado para las condiciones

motivacionales externas

Las puntuaciones mas sobresalientes son las logradas en las
variables Grupo de Trabajo, donde el 52% de los empleados
presentaron puntajes entre 70 y 79. Seguido se detecté la variable
Contenido del Trabajo, donde el 32 % de los empleados registraron
puntuaciones entre 60 y 69. Por ultimo, se presentaron los factores
Supervisién, Promocidn y Salario, en los cuales el 46%, 44% vy el 28%,
respectivamente, obtuvieron puntajes entre 50 y 59 (Tabla 15).

Considerando esta categoria, se aprecia que la distribucién de los
puntajes también se aproxima bastante a una distribucion normal,
donde la concentracion de las puntuaciones se observan entre 50 y 59
en un 32.40%. Lo cual lo corrobora la figura No 21 y el coeficiente de
Asimetria bastante cercano a cero (Tabla No 16). Este comportamiento

es valido para las variables Grupo de Trabajo, Contenido del Trabajo y



Promocion.

A diferencia de

las anteriores,
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la Supervision obtiene

puntuaciones inferiores a 69, mientras que en la variable Salario la

concentracion es superior a 60.

Tabla No 15

Distribucidon de Frecuencia. Condiciones Motivacionales Externas

Puntajes | Supervision |Grupo de|Contenido |Salario |Promocion |Categoria

Trabajo del Trabajo

Menos 1 9 4.0

de 40

40-49 |10 5 2 10 10.8

50-59 |14 13 13 9 3 20.8

60-69 |14 23 15 22 12 34.4

70-79 |9 6 12 20 18.8

80-89 (3 3 6 15 10.8

90 Y 1 0.4

mas

50 50 50 50 50 100.0
Tabla No 16
Indicadores Estadisticos. Condiciones Motivacionales Externas
Supervision Grupo Contenido del | Salario | Promocion
De trabajo Trabajo

Moda 53.0 79.0 65.0 57.0 68.0
Media 57.6 70.1 52.3 69.4 60.2
Mediana 57.0 74.0 52.5 70.0 59.5
Primer 51.3 65.8 45.3 57.0 54.3
Cuartil
Tercer Cuartil 64.8 78.3 61.5 81.8 66.8
Rango 38.0 37.0 34.0 43.0 40.0
Minimo 37.0 43.0 32.0 49.0 40.0
Maximo 75.0 80.0 66.0 92.0 80.0
Desviacion 9.3 9.2 9.8 13.0 7.9
Estandar
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Coeficiente 16.2 13.1 18.8 18.7 13.2
de Variacion
Coeficiente -0.1 -1.0 -0.3 0.1 -0.1
de Asimetria
Nivel de 2.7 2.6 2.8 3.7 2.3
Confianza
Limite 54.9 67.5 49.5 65.7 57.9
Inferior
Limite 60.2 72.7 55.1 73.1 62.4
Superior
Tabla No 17
Indicadores estadisticos de la variable Supervision del trabajador en
mision
Moda 53.0 |En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Supervision mas
frecuente es 53.0.
Media 57.6 |El puntaje promedio de Supervision en los
empleados temporales analizados fue de 57.6.
Mediana 57.0 | El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Supervision de 57.0 o
menos.
Primer 51.3 |El 25% de los sujetos seleccionados en la
Cuartil muestra presenta un puntaje de Supervision de
51.3 o menos.
Tercer 64.8 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra
Cuartil registran un puntaje de Supervision de 64.8 o
mas.
Rango 38.0 |La diferencia entre el puntaje de Supervision
minimo y maximo es de 38.0.
Minimo 37.0 |El puntaje de Supervision minimo encontrado
es de 37.0.
Maximo 75.0 |El puntaje maximo es de 75.0.
Desviacion 9.3 |La dispersion de los puntajes individuales de
Estandar Supervision difieren del puntaje medio en 9.3.
Coeficiente 16.2 |La variabilidad relativa del puntaje de
de Variacion Supervision es del 16.2.
Coeficiente -0.1 |La curva es aproximadamente normal,
de asimetria indicando que los puntajes de Supervision de
los empleados se distribuyen equitativamente.
Limite 54.9 |Los empleados que conforman la poblacion
Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Supervision que oscila entre 54.9 y 60.2,
afirmacion que se hace con un 95% de
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confianza.
Limite 60.2 |Los empleados seleccionados registran un
Superior promedio de Supervision que oscila entre 54.9
y 60.2, afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Tabla No 18
Indicadores estadisticos de la variable Grupo de Trabajo del trabajador
en mision

Moda 79.0 En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Grupo de Trabajo mas
frecuente es 79.0.

Media 70.1 El puntaje promedio de Grupo de Trabajo en los
empleados temporales analizados fue de 70.1.

Mediana 74.0 El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Grupo de Trabajo de
74.0 0 menos.

Primer 65.8 |El 25% de los sujetos seleccionados en la

Cuartil muestra presenta un puntaje de Grupo de
Trabajo de 65.8 0 menos.

Tercer 78.3 | El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Grupo de Trabajo de
78.3 0 mas.

Rango 37.0 | La diferencia entre el puntaje de Grupo de
Trabajo minimo y maximo es de 37.0.

Minimo 43.0 |El puntaje de Grupo de Trabajo minimo
encontrado es de 43.0.

Maximo 80.0 | El puntaje maximo es de 80.0.

Desviacion 9.2 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Grupo de Trabajo difieren del puntaje medio en
9.2.

Coeficiente 13.1 |La variabilidad relativa del puntaje de Grupo de

de Variacion Trabajo es del 13.1.

Coeficiente -1.0 |[La curva presenta ligera asimetria negativa,

de asimetria indicando que los puntajes de Grupo de
Trabajo de los empleados tienden a
concentrarse en los valores altos.

Limite 67.5 |Los empleados que conforman la poblacién
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Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Grupo de Trabajo que oscila entre 67.5y 72.7,
afirmacion que se hace con un 95% de

confianza.
Limite 72.7 |Los empleados seleccionados registran un
Superior promedio de Grupo de Trabajo que oscila entre

67.5y 72.7, afirmacion que se hace con un
959% de confianza.

Tabla No 19
Indicadores estadisticos de la variable Contenido del Trabajo del
trabajador en misién

Moda 65.0 | En la muestra analizada de los empleados
temporales el puntaje de Contenido del Trabajo
mas frecuente es 65.0.

Media 52.3 |El puntaje promedio de Contenido del Trabajo
en los empleados temporales analizados fue de
52.3.

Mediana 52.5 El 50% de los sujetos incluidos en la muestra

presenta un puntaje de Contenido del Trabajo
de 52.5 0 menos.

Primer 45.3 |El 25% de los sujetos seleccionados en la
Cuartil muestra presenta un puntaje de Contenido del
Trabajo de 45.3 o menos.

Tercer 61.5 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Contenido del Trabajo
de 61.5 o0 mas.

Rango 34.0 |La diferencia entre el puntaje de Contenido del
Trabajo minimo y maximo es de 34.0.

Minimo 32.0 |El puntaje de Contenido del Trabajo minimo
encontrado es de 32.0.

Maximo 66.0 | El puntaje maximo es de 66.0.

Desviacion 9.8 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Contenido del Trabajo difieren del puntaje

medio en 9.8.

Coeficiente 18.8 |La variabilidad relativa del puntaje de

de Variacion Contenido del Trabajo es del 18.8.
Coeficiente -0.3 |La curva es aproximadamente normal,
de asimetria indicando que los puntajes de Contenido del

Trabajo de los empleados se distribuyen
equitativamente.
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Limite 49.5 |Los empleados que conforman la poblacion

Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Contenido del trabajo que oscila entre 49.5 y
55.1, afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Limite 55.1 [Los empleados seleccionados registran un

Superior promedio de Contenido del Trabajo que oscila
entre 49.5 y 55.1, afirmacion que se hace con
un 95% de confianza.

Tabla No 20

Indicadores estadisticos de la variable Salario del trabajador en misién

57.0 |En la muestra analizada de los empleados

Moda temporales el puntaje de Salario mas frecuente
es 57.0.

Media 69.4 |El puntaje promedio de Salario en los
empleados temporales analizados es 69.4.

Mediana 70.0 El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Salario de 70.0 o
menos.

Primer 57.0 El 25% de los sujetos seleccionados en la

Cuartil muestra presenta un puntaje de Salario de 57.0
0 menos.

Tercer 81.8 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Salario de 81.8 o mas.

Rango 43.0 |La diferencia entre el puntaje de Salario
minimo y maximo es de 43.0.

Minimo 49.0 |El puntaje de Salario minimo encontrado es de
49.0.

Maximo 92.0 |El puntaje maximo es de 92.0.

Desviacion 13.0 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Salario difieren del puntaje medio en 13.0.

Coeficiente
de Variacion

18.7

La variabilidad relativa del puntaje de Salario
es del 18.7.

Coeficiente 0.1 |La curva es aproximadamente normal,

de asimetria indicando que los puntajes de Salario de los
empleados se distribuyen equitativamente.

Limite 65.7 |Los empleados que conforman la poblacién

Inferior objeto de estudio registran un promedio de
Salario que oscila entre 65.7 y 73.1, afirmacion
que se hace con un 95% de confianza.

Limite 73.1 |Los empleados seleccionados registran un
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Superior promedio de Salario que oscila entre 65.7 y
73.1, afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

Tabla No 21

Indicadores estadisticos de la variable Promocion del trabajador en

mision

Moda 68.0 |En la muestra analizada de los empleados

temporales el puntaje de Promocion mas
frecuente es 68.0.
Media 60.2 | El puntaje promedio de Promocion en los
empleados temporales analizados fue de 60.2.
Mediana 59.5 | El 50% de los sujetos incluidos en la muestra
presenta un puntaje de Promocion de 59.5 o
menos.
Primer 54.3 El 25% de los sujetos seleccionados en la
Cuartil muestra presenta un puntaje de Promocion de
54.3 o0 menos.

Tercer 66.8 |El 25% de los sujetos incluidos en la muestra

Cuartil registran un puntaje de Promocion de 66.8 o

mas.

Rango 40.0 |La diferencia entre el puntaje de Promocion

minimo y maximo es de 40.0.
Minimo 40.0 |El puntaje de Promocion minimo encontrado es
de 40.0.

Maximo 80.0 | El puntaje maximo es de 80.0.

Desviacion 7.9 |La dispersion de los puntajes individuales de

Estandar Promocion difieren del puntaje medio en 7.9.

Coeficiente | 13.2 |La variabilidad relativa del puntaje de

de Promocion es del 13.2.

Variacion

Coeficiente | -0.1 |La curva es aproximadamente normal, indicando

de que los puntajes de Promocion de los

asimetria empleados se distribuyen equitativamente.

Limite 57.9 |Los empleados que conforman la poblacion

Inferior objeto de estudio registran un promedio de




Variables motivacionalest05

logro que oscila entre 57.7 y 63.9, afirmacion
que se hace con un 95% de confianza.

Limite 62.4 | Los empleados seleccionados registran un
Superior promedio de logro que oscila entre 57.7 y 63.9,
afirmacion que se hace con un 95% de
confianza.

DISCUSION

El estudio del recurso Humano en las organizaciones, ha despertado
en los ultimos afios un interés profundo tanto en psicélogos como en
profesionales de otras disciplinas. Esto no debe sorprender ya que
pasamos gran parte de nuestras vidas en organizaciones de distintos
tipos. Este concepto aplica e involucra también a las empresas
prestadoras de servicios temporales, que son actualmente una opcidn
seria y profesional para la flexibilidad laboral que requiere un pais
caracterizado por la internalizacién de la economia, la globalizacién y los
cambios de final de siglo.

El interés por este tema se centra en el estudio del hombre y su relacidn
con el medio de trabajo, debido a que este es uno de los aspectos mas
importantes en la vida humana. Las personas a través del trabajo

aplican los conocimientos adquiridos, satisfacen sus necesidades,
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alcanzan objetivos y expectativas que conllevan a un determinado nivel
de motivacién y satisfaccion en general.

Los resultados de esta investigacién a través de indices estadisticos
confirman el hecho de que existen variables motivacionales presentes
en los trabajadores en mision que de una u otra forma repercuten en el
nivel de desempefio y productividad. Reflejan ademas el principio de
que el hombre ante todo es un ser social por naturaleza, y su
comportamiento es un proceso continuo de satisfaccion de necesidades.
Una de las variables observadas dentro del grupo de las condiciones
motivacionales internas de los empleados temporales que mas sobresale
es el Reconocimiento, Lo cual indica por un lado, que estos sienten la
necesidad de ser tenidos en cuenta como personas con potenciales y
por otro lado, se refleja la ausencia de dicho reconocimiento por parte
de jefes y superiores, ya que si una necesidad estd satisfecha, deja de
ser motivadora del comportamiento y ya no se necesita, puesto que ya
no causa tensién o inconformidad. Robbins (1996); Schaeffer (1996);
Herzberg; y Toro (1991) apoyan lo anteriormente mencionado.

Lo anterior nos permite interpretar que uno de los factores que
podria estar influyendo en que los trabajadores se sientan poco
reconocidos, es el hecho de que los jefes o superiores no aceptan los
conocimientos y capacidades de éstos, utilizando expresiones

descalificativas para dirigirse a ellos, generandoles sentimientos de
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inseguridad y baja autoestima. Seguidamente, haciendo referencia a
los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo, se
encontré que los trabajadores registraron altas puntuaciones en la
variable dedicacién a la tarea, lo cual quiere decir que estos dedican
tiempo y esfuerzo en realizar sus labores adecuadamente, ademas
indica el deseo de mostrar en él responsabilidad y calidad o bien por
derivar algun beneficio primario del hecho mismo de la ejecucién del
trabajo. Apoyan y confirman el siguiente planteamiento Toro (1991);
Schaeffer (1996); Davis y Newstrom (1991).

Otra variable detectada en porcentaje similar a la anterior es la
Expectacidon, la cual hace referencia a los modos de comportamientos
gque muestran expectativa, confianza y pasividad ante los designios de
la empresa o las determinaciones de la autoridad. Las teorias de Vroom
y Lawler; y Davis y Newstrom (1991) citadas anteriormente sustentan
el planteamiento mencionado.

Lo anterior nos permiten interpretar que las variables de la primera
y segunda categoria estan relacionadas. Se observa que si una persona
no se siente reconocida en su puesto de trabajo, va a dedicarse a la
tarea con empefio y responsabilidad para lograr tener la atencidén por
parte de los jefes y de esta manera conseguir el reconocimiento

deseado. Al igual, se piensa que si los jefes no tienen en cuenta las
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capacidades del trabajador, su comportamiento sera pasivo, en espera a
que la empresa se de cuenta éstas y tome las acciones necesarias.

Relacionando lo anterior con el concepto de autoestima, se detecta
que los trabajadores con baja autoestima, tienden a tener necesidad de
reconocimiento debido al desconocimiento y no aceptacion de sus
potenciales, por lo tanto se dedican a la tarea con empeno esperando
por parte de sus superiores valoracidon y atencion. A diferencia de los
empleados con alta autoestima, los cuales no necesitan reconocimiento
ya que ellos mismos conocen, aceptan, y valoran sus propias conductas.

Con referencia a las condiciones motivacionales externas, se observa
que el Grupo de trabajo es el factor con mayor porcentaje
Registrado por los empleados temporales. Lo que indica que a éstos los
motiva las condiciones sociales del trabajo que les permita estar en
contacto con otros, participar en acciones colectivas, compartir, vy
aprender de otros. Gardner (1995) y Toro (1991) en sus teorias
sustentan el planteamiento anterior.

Este resultado relacionado con la variable reconocimiento, permite
interpretar el comportamiento de los temporales como la tendencia a
unir sus esfuerzos y realizar labores de manera mancomunada con el fin
de sobresalir como grupo, sentirse protegidos y apoyados por personas

gue se encuentran en las mismas condiciones laborales.
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Los resultados demuestran que existe una relacion ldgica entre las
variables que sobresalieron en las tres categorias que conforman el
CMT, ya que si observamos, una persona con baja autoestima, tiene
necesidad de reconocimiento, por consiguiente realiza su tarea de
manera eficaz con el fin de esperar que sus superiores valoren y
acepten sus conocimientos y capacidades, y por lo tanto buscan apoyo
y seguridad en su grupo de trabajo.

Otro aspecto importante observado durante la investigacién es la
falta de sintonia o coordinacién entre la empresa de servicios
temporales y las organizaciones, debido a las dificultades que se
presentan para establecer una comunicacidon rapida y efectiva que
facilite el acoplamiento, lo cual se da por las diferencias
organizacionales, es decir no es lo mismo la comunicacién entre las
E.S.T con una empresa del sector Servicios, que del sector Industrial,
ya que ambas poseen culturas de trabajo diferentes, estilos de direccién
o liderazgo distintos que necesitan ser entendidos por los miembros de
las E.S.T, con el fin de ofrecer un servicio garantizado y empleados en
misién idéneos que cumplan con los perfiles requeridos. Se piensa que
esto podria estar afectando el nivel motivacional y por consiguiente el
desempefio y la productividad.

El anadlisis de los resultados anteriores confirman la necesidad de

seguir enfatizando en dirigir todas las acciones de las empresas de



Variables motivacionalest10

servicios temporales hacia su recurso humano, hasta lograr que los
trabajadores en misién sean mas productivos y estén a la altura de las
necesidades de la organizacién donde desarrollan su labor. Para lo cual
resulta necesario crear estrategias de intervencién como crear sistemas
acordes a las necesidades del entorno que se inicien a partir del
conocimiento exhaustivo de la organizacion a la cual se va a suministrar
el temporal, pasando por procesos estandarizados y finalizando en la
medicién, control y retroalimentacion del comportamiento organizacional
de los trabajadores en misidon. Otra estrategia podria ser implementar
acciones contextualizadas que respeten la cultura organizacional de
muchos sistemas. Ademas conocer en forma precisa el nivel de vida de
los empleados, con el fin de satisfacer sus necesidades reales y no a
partir de necesidades hipotéticas, generados por personas que tienen
otra calidad de vida, como son los directivos y cupulas de las
organizaciones. Por ultimo disefar y aplicar programas que propendan
el autodesarrollo y automotivacién del trabajador, de manera que,
teniendo en cuenta la temporalidad de su labor, se fortalezca por y para
si mismo, dandole asi mayores herramientas para su propia
sobrevivencia.

Finalmente, se considera que los resultados de la presente
investigacion pueden ser punto de partida para iniciar una linea de

investigacion que marque la pauta de este nuevo genero o estilo de vida
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que cada vez se vuelve mas frecuente en nuestro medio, y sera la forma
de supervivencia de las personas en el proximo milenio, por lo tanto
indagar mas sobre el tema, nos preparara para saber afrontar de forma
adecuada, los cambios que se avecinan y ademas poder entender que el

paradigma del empleo fijo como garantia de vida esta desapareciendo.
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