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Resumen

Esta investigacion describe la correlacion entre motivacion laboral proyecto a través de la
implementacion del instrumento anclas de carrera en los empleados de un colegio publico de
Bogota. Para identificar factores motivacionales se utiliz6 el cuestionario de motivacion laboral
(CMT), y para proyecto de via anclas de carrera. Se implement6 una encuesta de datos
sociodemograficos para recoleccion de datos basicos de los colaboradores, el tipo de metodologia
es alcance descriptivo, el tipo de investigacion descriptivo correlacional. Se realizo el analisis de
datos mediante el programa SPSS para identificar correlacion en las variables de las diferentes
escalas. Como resultados se evidencié que existe una correlacion entre motivacion laboral y
proyecto de vida en los empleados de la institucion, existe una correlacion positiva en entre las

variables de motivacion laboral y anclas de carrera.

Palabras clave: motivacion laboral, proyecto de vida, anclas de carrera.



Abstract

This research describes the correlation between project work motivation through the
implementation of the career anchors instrument in the employees of a public school in Bogota, to
identify motivational factors the work motivation questionnaire (CMT) was used, and for the
anchor track project career, a sociodemographic data survey was implemented to collect basic data
from the collaborators, the type of methodology is descriptive scope, the type of correlational
qualitative research, the data analysis was carried out using the spss program to identify correlation
in the variables of the different scales, it was evidenced that there is a correlation between work

motivation and life project in the employees of the institution.



Introduccion
El motivo de la investigacion es identificar la correlacion entre motivacion laboral y
proyecto de vida debido que las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su
buen desempefio a través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades. Por otro
lado, asi puede evidenciarse el grado de identificacion de los colaboradores respecto a las metas y

objetivos organizacionales.

Por tal motivo las compaifiias quieren generar esta motivacion laboral en los empleados por
lo cual han implementado diferentes estrategias para que sus empleados se sientan a gusto con su
lugar de trabajo y asi puedan cumplir con los objetivos de la compaiiia, sin dejar atrés sus intereses
econdmicos y sociales, lastimosamente las companias no tiene este tipo de estrategias, ya que son
muy demandantes por la complejidad de la aplicacion de estas, por la que se genera una gran

rotacion del personal.

El proyecto de Vida se distingue por su cardcter anticipatorio, modelador y organizador de
las actividades principales y comportamiento del individuo, que contribuye a moldear los rasgos
de su Estilo de vida personal y los modos de su vida. Lo que le permite al individuo mantener una
motivacion alta en su lugar de trabajo, porque estd relacionado con sus habilidades y

comportamiento que desarrollo durante su aprendizaje.

La motivacion para realizar este estudio surgid, porque no se ha planteado una investigacion
relacionada con proyecto de vida y motivacion laboral, las investigaciones actuales se enfatizan al
desarrollo de proyecto de vida en estudiantes, por tal motivo se realiza esta investigacion por el
aporte teorico que puede generar para diferentes campos en la psicologia organizacional y otras

disciplinas.
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Para indagar la motivaciéon laboral de los empleados se implementd el cuestionario de
motivacion laboral (CMT), y para proyecto de vida se implement6 las anclas de carrera, estas
pruebas se realizaron virtualmente por medio de Microsoft formes, para la facilidad de los
empleados de la organizacidn, este estudio genera aportes para la evaluacion de motivacion laboral
de la compania y poder identificar si el proyecto de vida de los empleados es acorde con su cargo

actual.
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Relacion entre motivacion laboral y proyecto de vida en empleados de un colegio publico de

Bogota

Planteamiento del problema

En la organizacion los empleados son uno de los pilares mas importantes, ya que son las
personas que realizan las funciones desde la planeacion hasta la ejecucion, pasando por la
organizacion, disefio y el control. Todas estas labores contribuyen a lograr los objetivos que la
organizacion se pone y de manera eficiente. Se debe tener en cuenta el punto fundamental, es que,
sin talento humano no funciona la compaiiia y de ellos depende en gran medida el éxito y la
continuidad de la empresa. Que una empresa invierta en el personal a través de capacitaciones,
mejoramiento de condiciones laborales, tiempo en familia, incentivos por cumplimiento de
objetivos, entre otras contribuird a que la misma empresa se vea beneficiada. Uno de los aspectos

claves en lo relacionado a aspectos psicoldgicos es la motivacion.

La motivacion laboral es la competencia que tiene la organizacion para mantener un
ambiente positivo en sus empleados. El prestigio de la organizacion se basa en el desempefio de
sus empleados al realizar sus funciones asignadas, ya que estas influyen directamente sobre el

desarrollo de la organizacion al cumplir sus objetivos.

La motivacion laboral de un empleado depende de diferentes factores, tales como su edad,
cultura o nivel social. Tomando en cuenta los diferentes factores, es posible identificar cual es la
mejor motivacion que se le puede adaptar al empleado para que cumpla con su trabajo de la mejor

mancra.
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Garcia y Forero (2014) Resalta que las personas que cuentan con una motivacion elevada
expresan su buen desempeno a través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades. El
autor lo indicaba asi: “Por otro lado, asi puede evidenciarse el grado de identificacién de los

colaboradores respecto a las metas y objetivos organizacionales™ (p.2).

Por otra parte, Widiawati y Yanuar (2019) en Indonesia se realizaron investigaciones en las
cuales se analizaron el efecto de la participacion presupuestaria en el desempefio gerencial mediado
por la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. El estudio se realizd6 mediante la
recopilacion de datos cuantitativos, con cuestionarios distribuidos a 45 encuestados. Estos datos
luego se analizan mediante el modelo de ecuaciones estructurales. Los resultados indican que la
participacion de alto presupuesto puede afectar el compromiso organizacional, la alta participacion
puede influir en la satisfaccion laboral, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de
alto desempefio gerencial. Ademas, con base en los resultados del andlisis de ruta, se demostrd que

la satisfaccion laboral es una influencia mayor, en lugar del compromiso organizacional.

Pebes, Uribe y Loyola (2016) realizaron una investigacion en Perti con personal del
Hospital Regional de Ica. Se realizd un estudio para identificar la relacion entre motivacion y
satisfaccion laboral, se implementd un estudio descriptivo, aplicativo y analitico, empleando
entrevistas y una escala Likert de motivacion adaptada y dirigida al personal profesional de
enfermeria de la institucion. Ademas, se aplico un segundo instrumento de escala Likert adaptado
para la medicion de satisfaccion laboral. En los resultados del estudio se identifico que el nivel de
motivacion del profesional de Enfermeria es de 50% en nivel medio, 29,2% alta y 20,8%

motivacion baja y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria 62,5% presentan un nivel
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de satisfaccion media, 16,7% alta y 20,8% baja. Con relacion a dicho estudio no existe relacion

entre motivacion y satisfaccion laboral.

En esta misma linea Arauz, Diaz, Gonzéalez y Vasquez (2018) en Panama se realizaron
investigaciones en las cuales se analizaron los indicadores de motivacion laboral presentes en el
personal operativo de una cadena de restaurantes de pizzas en relacion con el clima laboral en las
diferentes sucursales. La metodologia utilizada fue descriptiva no experimental de campo, el
instrumento utilizado fue una encuesta validada de clima laboral e indicadores de motivacion
disefiada por la autora Frassati en 2018. La muestra utilizada fueron 41 empleados, en los resultados
se identificaron los aspectos que se deben trabajar en la empresa relacionados con el
reconocimiento escrito, verbal y bonos. En los resultados obtenidas se demostraron aspectos
importantes que influyen en la motivacioén del empleado como son el compromiso con sus demas
compaifieros, el trabajo en equipo, la capacitacion para realizar bien sus tareas y los equipos
necesarios para cumplir con los objetivos asignados, los cuales si no son tratados pueden afectar la

rotacion y sentido de pertenencia.

Por otra parte, Garcia, Gomez y Londofio (2009) realiza una investigacion en la cual el
objetivo principal fue encontrar la relacion entre la motivacion y la resistencia al cambio de los
empleados que trabajan en una organizacion del sector publico de Bogota. Se realizd un disefio
transversal correlacional y el instrumento que se implementa fue el cuestionario de motivacién en
el trabajo, otro instrumento de medicion de cambio organizacional y un tercer instrumento de
satisfaccion laboral. Segun los resultados arrojados mediante la aplicacion de los diferentes
instrumentos los resultados arrojados determinan que existe una relacion entre motivacion y

resistencia al cambio.
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Por esta misma linea, Marin y Placencia (2016) realizaron una investigacion el cual tienia
como objetivo establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los
empleados de una organizacion de salud del sector privado en Pert y determinar el nivel de
motivacion laboral del personal médico. El método utilizado es descriptivo, observacional,
transversal de tipo relacional. La muestra utilizada fue de 136 trabajadores quienes realizaron una
encuesta auto aplicada entre los meses de febrero y junio del 2016. Los resultados obtenidos se
identificaron que el nivel de motivacion laboral fue medianamente motivado (49.3%). Respecto a
los factores higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%), y los factores
con mayores promedios globales fueron: relaciones con el jefe y relaciones con los compaifieros de
trabajo. En general se encontr6 que, a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de

satisfaccion laboral del personal.

Como se ha visto en estudios realizados se ha identificado que la motivacion se asocia a
varios aspectos y en general se ha visto es fundamental para el empresarial. Utilizando una
metodologia correlacional. Uno de los aspectos que puede generar interés es el relacionado con el
proyecto de vida de los empleados de una empresa especifica para identificar una relacion entre los

factores diferenciales.

El proyecto de Vida se distingue por su caracter anticipatorio, modelador y organizador de
las actividades principales y comportamiento del individuo, que contribuye a moldear los rasgos

de su Estilo de vida personal y los modos de su vida cotidiana en todas las esferas de la sociedad.

El proyecto de vida es definido por Oviedo (2015) como:
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El Proyecto de vida, lo definimos, de manera més precisa, como el subsistema
psicologico principal de las personas en sus dimensiones esenciales de la vida es un
modelo ideal sobre lo que el individuo espera o quiere ser y hacer en su futuro o
actualidad, que toma forma concreta en la disposicion real y sus posibilidades
internas y externas de lograrlo, definiendo su relacion hacia el mundo y hacia si
mismo, su razéon de ser como individuo en un contexto y tipo de sociedad

determinada (p.5).

Zavala, Berbena, Valadez y Vargas (2008) realizaron un estudio en México el cual consistia
en la identificacion de la inteligencia emocional y habilidades sociales de los adolescentes. El
método de la investigacion es comparativo. Los instrumentos aplicados fueron el Baron EQ-L:YV
para la medicion de Inteligencia Emocional y un segundo instrumento la escala de Gis-mero con
el propdsito de valorar las habilidades sociales de un grupo de 62 adolescentes. El resultado de la
investigacion sobre las variables arroja diferencias significativas en la inteligencia emocional en
favor del grupo con alta aceptacion social con respecto del grupo natural. En el grupo de alta
aceptacion social se encontraron puntuaciones bajas en las habilidades sociales evaluadas, siendo

mas baja la habilidad para hacer peticiones de diferentes indoles personales.

Por esta misma linea, Cassullo y Garcia (2015) realizaron un estudio en Argentina de
Competencias socio emocional y su relacion con el afrontamiento. Se realizd6 un estudio
exploratorio correlacional la muestra estuvo conformada por 200 alumnos de la universidad de
buenos aires. Se implementaron los siguientes instrumentos Cuestionario sociodemografico
especialmente disefiado a fin de contemplar los datos personales relevantes, un cuestionario de

competencias y habilidades emocionales, un inventario de respuestas de afrontamiento y por tltimo
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la Escala de Competencias Socioemocionales. Los resultados obtenidos intensifican el desarrollo
de las Competencias socioemocionales parece representar una tarea necesaria y los contextos
educativos son de suma importancia para promover estas habilidades que contribuiran de forma

positiva al bienestar personal y social de las personas.

Manteniendo esta misma linea, Betancurth, S. y Cerén, J (2017) realizaron una
investigacion basada proyecto de vida profesional desde el modelo DPC Linea de investigacion
desarrollo del pensamiento. La poblacion utilizada para el proyecto de vida profesional en 16
estudiantes de grado once de una institucion educativa publica de San Juan de Pasto. La
investigacion se realizd desde un paradigma cualitativo con un enfoque critico-social, donde la
relacioén con el objeto de estudio se orientd desde la investigacion-accion. Se identificd que los
estudiantes no tienen un proyecto de vida a futuro por tal motivo realizaron sensibilizaciones con

el motivé que los estudiantes fueran autocriticos y relacionaran su pasado su presente y su futuro.

Como se ha visto el proyecto de vida se ha asociado a varios aspectos y en general se ha
visto es fundamental en el ambito educativo y en la primera infancia. Las diferentes investigaciones
realizadas referentes al proyecto de vida se ha centrado en implementar una metodologia de estudio
correlacional con una poblacion educativa, uno de los aspectos mas relevantes del proyecto de vida
el cual puede generar interés es la relacion del proyecto de vida con el ambito laboral manejando
una poblacion adulta, por tal motivo nace esta idea de investigacion con la siguiente pregunta
problema jcual es la relacion entre la motivacion laboral y el proyecto de vida a través de la

implementacidn del instrumento anclas de carrera en empleados de un colegio publico de Bogota?
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Objetivo general
Establecer la posible relacion entre motivacion laboral y proyecto de vida en los empleados

de instituciones educativas de Bogota.

Objetivos especificos
- Identificar condiciones motivacionales de los individuos de la instituciones educativas de
Bogota.
- Establecer el nivel de la motivacion laboral actual de los empleados de institucion educativa
de Bogota.

- Identificar las anclas dominantes de los empleados de la institucion educativa de Bogota.

Justificacion

En el 2014 el territorio colombiano se realizaron encuestas sobre motivacion laboral de los
trabajadores colombianos (Dinero, 2014), las cifras mostraron que los trabajadores colombianos
no se sienten a gusto con los empleos que actualmente ejercen por diferentes factores. Algunos que
se nombraban hacian referencia a que un aumento salarial o un ascenso laboral incidian el 54%
como una motivacion a sus niveles de felicidad. En la encuesta realizada el 41% de los consultados
sefalo el “ambiente laboral” como el factor méas importante para sentirse a gusto en su empleo. El
24% consider6 que la realizacion personal era lo prioritario, el 11% asocio la felicidad laboral con
un mayor sueldo. Otro 11% marc¢ el desarrollo de su carrera, el 7% prefiri6 la flexibilidad laboral
y solo el 6% lo relaciono con tener un buen jefe. Entre otros factores los cuales con llevan a realizar
esta investigacion. Como se present6 en el estado del arte, la motivacion y el proyecto de vida son

factores que juegan un papel importante en la adecuada adaptacion de un empleado a su lugar de
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trabajo. Segun la revista Dinero (2014) el 71% de los empleados no se siente conforme con el

empleo que realiza actualmente por los factores ya mencionados.

Esta investigacion busca aportar una mirada poco indagada en el pais como lo es la posible
relacioén entre motivacion laboral y proyecto de vida. Esta propuesta realizada desde la psicologia
organizacional estudia las relaciones entre el sujeto y la organizacion que en si misma serian una
fuente generadora de conocimiento a la psicologia y a las empresas en desarrollo. Desde esta
perspectiva supone indagar por la incorporaciéon de aspectos del proyecto de vida en la
organizacion, por lo que se asume que la compafiia juega un rol protagénico en la constitucion del

individuo respecto a su motivacion laboral y desarrollo de su identidad.

Adicionalmente, resulta oportuno debido a la ubicacion del tema en la linea de investigacion
Cultura organizacional, faculta miento y perdurabilidad organizacional
Grupo: Esperanza y vida, ya que “El entorno turbulento en lo que se desempeian las organizaciones
y su derivado, una alta incertidumbre, implica que aquellas han de estructurarse, cohesionarse y
perdurar, de tal forma que se convierta en la respuesta que desde dentro de las organizaciones”

(facultad de psicologia, 2019).

Las organizaciones en nuestro contexto socio cultural, a pesar de tener presente el concepto
de responsabilidad social corporativa, lo dejan pasar por alto ya que evidentemente el equilibrio
entre la vida laboral y la personal no es un asunto que sugiera rentabilidad, aunque dicho asunto si

exija una mayor productividad de su personal.

Las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su buen desempetio a través
del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades. Por otro lado, asi puede evidenciarse el

grado de identificacion de los colaboradores respecto a las metas y objetivos organizacionales.
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Por tal motivo las compatfiias quieren generar esta motivacion laboral en los empleados por
lo cual han implementado diferentes estrategias para que sus empleados se sientan a gusto con su
lugar de trabajo y asi puedan cumplir con los objetivos de la compaiiia, sin dejar atrds sus intereses
econdmicos y sociales, lastimosamente las compafiias no tiene este tipo de estrategias, ya que son
muy demandantes por la complejidad de la aplicacion de estas, por la que se genera una gran

rotacion del personal.

El Ministerio del Trabajo Informa que, entre los resultados obtenidos a partir de la Segunda
encuesta de seguridad y salud en el trabajo en Colombia (2017), se identificd que las situaciones
que mayor estrés generan en los trabajadores con consecuencias psicoldgicas, fisicas y sociales
negativas son: el trabajo excesivamente exigente, falta de tiempo para completar las tareas, falta de
claridad sobre la funcion del trabajador, acoso psicosocial en el lugar de trabajo, distribucion injusta
del trabajo, recompensas y ascensos, comunicacion ineficaz, cambio organizativo mal gestionado.
Todos estos aspectos nombrados afectan directamente a la motivacion de la persona afectando la
motivacion laboral y por ende afectaria directamente al desarrollo de su identidad en la

organizacion.

La Universidad Antonio Narifio (2020), estd comprometida con la investigacion, el analisis
y la formulacion de soluciones a las problematicas contemporaneas que se presentan en la sociedad,
formando profesionales integros que contribuyan y asuman su responsabilidad social, siendo
capaces de reconocer al otro como ser humano biopsicosocial, dandole lugar al proyecto de vida
en la psicologia organizacional. El presente trabajo va en concordancia a esta mision y vision pues
analiza aspectos que afectan al trabajador en su dia a dia como es la motivacion al trabajar y
reconociendo que se brindan en su dmbito laboral, ya que las personas nos desenvolvemos en

diferentes esferas bioldgicas, psicologicas y sociales.
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Esta investigacion contribuye a mi formaciéon como profesional en psicologia y este
proyecto contribuird al desarrollo en la practica organizacional y la investigacion. También es un
hecho que mi interés fundamental estd enfocado en estructurar bases tedricas para mi desarrollo
personal y profesional que implicitamente radica en el hecho de ofertar una multitud de
posibilidades para relacionar teoria organizacional y practica investigativa que considero de gran

importancia dentro de la formacion académica.

Marco tedrico
El presente marco tedrico es una apuesta a la consolidacion de tres conceptos: La
motivacion laboral, proyecto de vida y las anclas de carrera de Schein, como fuentes importantes

de informacidn para la investigacion.

La motivacion laboral seglin, Velasco, Bautista, Sanchez, Galvan y Cruz, (2006) surge por

los diferentes motivos:

La motivacion laboral surge como una alternativa ante conflictos como la falta de
entendimiento entre los empleados, la desmotivacion, la baja productividad y el desinterés
por el trabajo, por mencionar algunos, logrando la mediacion entre los intereses patronales
y las necesidades o expectativas de los trabajadores, donde el problema no es en si el trabajo
que se desempeia, sino las relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en

el ambito de trabajo (p.3).

Por tal motivo las compaiiias requieren generar esta motivacion laboral en los empleados

por lo cual se han implementado diferentes estrategias para que sus colaboradores se sientan a gusto
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con su lugar de trabajo y asi puedan cumplir con los objetivos de la compaiiia, sin dejar atras sus

intereses econdmicos y sociales.

Los primeros acercamientos tedricos definen la motivacion de los empleados, basandose en
sus necesidades de estimacion en la evaluacion de ésta con el paso del tiempo, aplicando

sistematicamente incentivos que aumenten la motivacioén (Robbins, 2004).

Por su parte Garcia y forero (2013). En el orden organizacional, la motivacion “es un factor
que influye en el desempefio laboral de las personas. El empleado se comporta de cierta manera
particular, de acuerdo con el grado de motivacion que posea” (p.2). En la misma linea, Robbins

(2004), define la motivacion como

Los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza
un individuo para la culminacién de un objetivo. Si bien la motivacion en general se refiere
al esfuerzo para lograr diferentes objetivos, nosotros nos limitaremos a los objetivos
organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés particular en el comportamiento

relacionado con el trabajo (p.209).

Por su parte, Perry y Wise (1990) consideran que un nivel 6ptimo de motivacion en los
empleados implica “una relacidon entre expectativas del colaborador en cuanto a su trabajo y los
resultados obtenidos por su labor. Para las organizaciones, resulta importante entonces estar al tanto
de esta relacion, pues de este modo podran identificar los factores motivacionales que influyen en

cada empleado” (p.368).
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La motivacion es uno de los factores que requiere mayor atenciéon. Sin un minimo
conocimiento de la motivacidon, no es posible comprender el comportamiento de las personas. El
concepto de la motivacidon es complejo de definir, puesto que se ha utilizado en diferentes sentidos.
De una manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una persona o varias a actuar de
determinada manera o, por lo menos, que origina una accioén hacia un comportamiento especifico
este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo o interno en los procesos mentales del

individuo.

En el ambito empresarial se ven relacionadas dos tipos de motivaciones, la motivacion
extrinseca, responde a razones instrumentales. Es decir, la obtencién de recompensas o evitar un
castigo. La motivacién intrinseca se vincula con la autodeterminacion o autonomia como

propiciadores de rendimiento y satisfaccion laboral.

Motivacion excéntrica

La motivacion extrinseca hace referencia al tipo de motivos que llevan a una persona a
realizar determinado trabajo o actividad, en esta clase de motivacion los incentivos, tanto positivos
como negativos, son externos y se encuentran fuera del control de la persona. Por lo tanto, se
concibe como motivacion extrinseca todo tipo de premios o recompensas que obtenemos al realizar

una tarea o una labor determinada (Dominguez y Pino, 2014, p.3).

Por su parte, Ospina (2006), Define la motivacion extrinseca como “el efecto de accion o
impulso que producen en las personas determinados hechos, objetos o eventos que las llevan a la

realizacion de actividades” (p.2)
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Por esta misma linea, Nufiez (2006), define “la motivacion extrinseca es la participacion en
una actividad para conseguir recompensas. La conducta tiene significado porque esta dirigida a un

fin, es decir, tiene un valor instrumental” (p.1).

La motivacion extrinseca se da cuando la fuente de motivacion estd fuera del individuo y
de la tarea a realizar. Por ejemplo, si hago la declaracion de la renta cada afio es, en parte,
porque me devuelven y en parte porque me pueden multar (es decir, castigar) si no la hago

(Ellis, 2005, p.501)

Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca tiene su origen dentro del individuo y estd dirigida por las
necesidades de exploracion, experimentacion y manipulacion, las cuales se consideran conductas
motivadoras en si mismas. El tipo de motivacién que es auto administrado, y que predispone al

individuo a esforzarse por aproximarse a la consecucion de una meta (Ryan y deci, 2000, p.57).

Por otra parte, se define la motivacion intrinseca como:

La motivacion intrinseca, la tendencia inherente a buscar la novedad y el desafio, a extender
y ejercitar las propias capacidades, a explorar, y a aprender. Los evolucionistas reconocen
que, a partir del momento del nacimiento, los nifios, en un estado saludable, son activos,
inquisitivos, curiosos, y juguetones, aun en ausencia de recompensas especificas (Deci,

2000, p.3)

Siguiendo por la misma linea otros autores han presentado otros argumentos:
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La motivacion intrinseca ejerce sobre la transmision de conocimiento, al mejorar la
predisposicion del individuo a poner en comun su conocimiento con otros miembros de la
organizacion, facilitando asi los procesos de aprendizaje, aspecto que resulta vital en un
momento en el que la habilidad para aprender mas rapido que los competidores puede ser

la Gnica ventaja sostenible (Martin, Martin y Trevilla, 2009, p.7).

Las diferentes actividades realizadas a nivel laboral se determinan por la motivacion
intrinseca determinando las recompensas que desean recibir los empleados por sus diferentes tareas
“La motivacion intrinseca hace referencia a conductas implicadas en la propia satisfaccion derivada
de la participacion. La regulacion externa tiene lugar cuando una actividad es ejecutada debido a

factores externos tales como recompensas, imposiciones o miedo al castigo” (Gutiérrez, 2014, p.2).

A lo largo de la Historia, han existido diversas teorias acerca de la motivacion, entre ellos
la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1954), 1a Teoria de Necesidades de Alderfer (1972), La
Teoria de las Tres Necesidades Sociales de Mc Clelland (1961) (Robbins, 1999) y la Teoria de los
Dos Factores de Herzberg (1959) entre otras. Esta Ultima es tomada como apoyo para esta
investigacion, pues trata de explicar la relacion que existe entre los elementos que influyen en el

puesto de trabajo con la motivacion e insatisfaccion que pueda sentir el personal.

Teoria de Herzberg
La teoria de los dos factores también fue propuesta por Frederick Herzberg. Este autor
indagd que la relacién de un individuo con su trabajo es basica, de tal modo que su actitud hacia el
empleo, puede determinar el éxito o el fracaso. Analiza que los individuos requieren de dos factores

fundamentales para una motivacion (Robbins, 2004):
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Factores Higiénicos: Se considera como la perspectiva ambiental pues analiza las
condiciones que rodean al individuo cuando realiza una actividad laboral, en los cuales se observan
factores que las compafiias han empleado tradicionalmente para lograr la motivacion de sus
empleados como son: las condiciones fisicas o ambientales de trabajo, el salario, los beneficios
sociales, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes. Estos factores poseen una
capacidad limitada para influir en el comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene
refleja un caracter preventivo y profilactico, ya que cuando son adecuados las personas no se
sentiran insatisfechas, aunque tampoco satisfechas, simplemente evitan la insatisfaccion de las

personas (Robbins, 2004; Chiavenato, 2001).

Factores Motivacionales: Se enfocan en las tareas y los deberes relacionados con el cargo
asignado, producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento en la productividad hasta
niveles de excelencia. Aqui se incluyen los sentimientos, crecimiento y reconocimiento
profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas que constituyen un gran desafio y tienen bastante
significacion en el trabajo. Cuando los factores motivacionales son dptimos, esto elevan el nivel de
satisfaccion. Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional estan desligados de los factores de la insatisfaccion profesional: “Lo opuesto a la
satisfaccion profesional no es la insatisfaccion, sino la no satisfaccion profesional, de esta misma
manera, lo opuesto a la insatisfaccion profesional es la no insatisfaccion profesional y, no la

satisfaccion” (Chiavenato, 2001).

Elementos que influyen en la Motivacion Laboral

Ambiente Laboral
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Uno de los factores importantes en el desempefio de los trabajadores, es sin duda el
ambiente que los rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca seguridad, que tenga excesivos
mecanismos de supervision, control o vigilancia, que permita cierta movilidad interpretada como

libertad.

Por su parte Contreras, Reynaldos y Contreras (2015), definen el término ambiente laboral
como todas las condiciones y los factores que influyen en el trabajo (fisico, social, psicologico) y
condiciones ambientales como los factores del entorno: iluminacién, temperatura y ruido; asi como

toda la gama de influencias ergondmicas (p. 4).

Comunicacion

Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, pues se relacionan con otras personas
en diferentes ambientes mediante la comunicacion (Chiavenato, 2001). La comunicacion
organizacional es el estudio de procesos comunicacionales que tienen lugar dentro de los grupos

sociales en torno a objetivos comunes.

Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision que se desarrolla a través
de la comunicacion, por lo tanto, la comunicacion, es determinante en la direccion y el futuro de la

organizacion (Koontz, et al., 1996).

La comunicacion cumple cuatro funciones importantes en una organizacidon como

(Robbins, 2004).
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La comunicacion sirve controla de varias maneras la conducta de los individuos, ya que, la
organizacion cuenta con jerarquias de autoridad y lineamientos formales que se requiere

que los empleados de la organizacion sigan.

La comunicacion fomenta la motivacion al aclarar a al personal de la organizacion lo que
hay que hacer, qué tan bien lo estan haciendo y, qué puede hacerse para mejorar el

desempefio, si no es el Optimo.

La comunicacion como un medio de expresion emocional, para muchos individuos, su
grupo de trabajo constituye su fuente principal de trato social, ya que, la comunicacioén que
se tiene dentro del grupo es el medio por el cual manifiestan sus frustraciones y sentimientos

de satisfaccion de sus necesidades sociales.

Por ultimo, la comunicacion de informacion, es la que facilita la toma de decisiones, ya que
ofrece a los empleados y grupos de trabajo informacion necesaria para la toma de decisiones

al transmitir datos para identificar y evaluar opciones alternativas. (p, 284).

Con respecto a los canales o medios utilizados para informar, debe sefalarse la existencia
de una gama extensa. Pueden ser un medio directo, cuando se produce el contacto interpersonal.
Sin embargo, aun dentro de este contexto puede sefialarse variantes como el teléfono,
intercomunicadores, monitores, television y otros adelantos tecnoldgicos. Los documentos escritos

son, naturalmente, importantes en este proceso.
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Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional representa, “las diferentes creencias, expectativas, ideas, valores
y conductas compartidas por los individuos de una organizacién” (Calderén, Murillo y Torres,
2003). Es asi que se considera un conjunto de significados compartidos por los miembros de una
organizacion, que la distinguen de otras compaiiias, es una variedad de caracteristicas basicas que

valora la organizacién como son (Robbins, 2004):

Innovacion y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados para que sean

innovadores y corran riesgos.

Minuciosidad. Grado que se espera que los empleados muestren exactitud, capacidad de

analisis y atencion a los detalles.

Orientacion a los resultados. Grado en el que los directivos se centran en los resultados

mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

Orientacion a las personas. Grado en que las decisiones de los directivos toman en cuenta

el efecto de los resultados en los integrantes de la organizacion.

Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales se organizan en equipos

mas que individualmente.

Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes que

despreocupadas.
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Estabilidad. Grado en que las actividades de la organizaciéon mantienen el estado de las
cosas, en lugar de crecer. Todas estas caracteristicas constituyen la base de los sentimientos de
comprension comparativa que tienen los miembros en cuanto a la organizacion, de como se hacen
las cosas y, de como se supone que deben comportarse, es decir, la manera en la cual los empleados

perciben sus caracteristicas.

Incentivos

La interaccion entre individuos y la organizacion pueden explicarse mediante el
intercambio de incentivos, debido a que la organizacion es un sistema cooperativo y los individuos
cooperan siempre y cuando sus actividades dentro de la organizacidon contribuyan directamente a
la meta de sus propios objetivos. Asi los incentivos, recompensas e estimulan, son aprobados por
la organizacion a sus trabajadores, A cambio de las actividades que realizan, cada incentivo tiene
un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un empleado a otro lo que es util para una

persona puede ser inutil para otra (Chiavenato, 2001).

Los incentivos son utilizados, para demostrar que el personal es tomado en cuenta, ya que
es mas productivo para la organizacion retribuir al empleado, dado de esta manera tiene mejores
resultados, es importante que la aplicacion de un programa de incentivos se refleja en la armonia
de la organizacidn, debido a que los individuos y las organizaciones se buscan y se seleccionan de
manera reciproca, asi las personas encuentran las organizaciones mas acordes a sus necesidades y
a sus objetivos, y las organizaciones encuentran al personal mas adecuadas a sus expectativas para

desempeifiar un cargo especifico (Chiavenato, 2001).
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La Satisfaccion en el Trabajo

La satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir, una actitud no una conducta,
ya que, asi también, es la expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha. Es por esto,
que la eliminacion de fuentes de insatisfaccion sobrelleva en cierta medida a un mejor rendimiento
del trabajador. En la satisfaccion del trabajo de las personas es importante considerar cuatro

factores (Robbins, 2004):

Trabajo mentalmente estimulante. Las personas prefieren trabajos en los que se les dé la
oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades y les ofrezcan tareas variadas, libertad y

retroalimentacion sobre su desempefio, promoviendo un estimulo intelectual.

Remuneraciones equitativas. Las personas quieren esquemas de pagos y ascenso que les
parezcan justos, claros y que respondan a sus expectativas, ya que, cuando se percibe que el salario
es equitativo y que se basa en la exigencias del trabajo, las capacidades del individuo, asi como
también en los criterios salariales de la localidad, se sienten satisfechos, de igual forma se requiere
de un sistema de ascensos equitativos, que provoque oportunidades de ascenso y crecimiento

personal, lo que lleva a mayores responsabilidades y, una mejor posicion.

Condiciones laborales de apoyo. Los empleados se interesan en su entorno laboral tanto

por la comodidad propia como para facilitarse la realizacion de un buen trabajo.

Comparieros que los respalden. Las personas obtienen mas del trabajo que el puro dinero o

realizaciones materiales, ya que también satisface la necesidad de contacto social.

Programas para la motivacion
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Existe una gran variedad de métodos para motivar a los empleados, dejando claro que no
todos los tipos de motivacion funcionan para todos los individuos, influyen diferentes factores
como el estado de dnimo, la personalidad, las metas individuales entre otros. Es debido a esto que
solo se hard mencion de algunos procedimientos que se pueden utilizar para lograr la motivacion

de los trabajadores (Chiavenato, 2001):

Administracion por Objetivos (APO).

Se basa en la determinacion de metas de forma participativa, que sean tangibles, verificables
y mesurables. Lo interesante de esta teoria radica principalmente en convertir los objetivos
generales de la organizacion en objetivos especificos para las unidades organizacionales y los
miembros individuales. Existen cuatro caracteristicas en los programas de APO: Especificidad de
metas, toma participativa de decisiones, plazo explicito y retroalimentacion sobre el desempefio

(Chiavenato, 2001).

Programas de Reconocimiento a los Empleados

Consiste principalmente en la atencion central al personal, donde queda reconocible el
interés, aprobacion y la estimacion por una actividad bien hecha. Es asi que el reconocimiento por
el trabajo y la focalizacidon hacia el individuo son el objetivo principal, lo cual conduce a la
repeticion de la actividad. En el mundo laboral las diferentes compafiias establecen programas de
reconocimiento para premiar y motivar a los trabajadores para destacar el desempefio laboral més

que la antigliedad de servicio como antes lo consideraban los empleados.
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Actualmente existe gran variedad de formas que utilizan las organizaciones para lograr éste
objetivo que van desde reconocimientos personales, mensajes escritos o estructurados programas
de reconocimiento; siendo uno de los mas utilizados el sistema de sugerencias en el cual los
empleados aportan ideas que contribuyan a una mejora o a una reduccioén de costos dentro del

proceso, lo cual los lleva a ganar pequefias recompensas en econdmica (Robbins, 2004).

Programa de Participacion de los Empleados

Se define como un proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de los
trabajadores y esta destinado a fomentar el compromiso con la organizacion. Lo cual provoca que
los empleados se involucren en el proceso en el cual participan mediante la toma decisiones,
autonomia y control sobre su vida laboral, logrando asi una mayor motivaciéon y compromiso con
la organizacion de la cual hace parte el individuo, generando mayor productividad y mas
satisfaccion con su trabajo. Algunas actividades en las cuales podemos lograr la participacion de

los empleados son mediante (Amords, 2007):

Administracion Participativa. Se caracteriza por la toma conjunta de decisiones, en donde
los empleados comparten una medida significativa del poder de decidir interactuando con sus

superiores inmediatos.

Participacion Representativa. Este modelo se aplica en la mayoria de los paises de Europa
Occidental, en donde cuentan con leyes que les exigen a las organizaciones practicarla. Se
caracteriza porque los empleados son representados por un grupo definido de empleados que

constituye asi una participacion representativa, logrando asi una redistribucion del poder dentro de
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la organizacion de tal forma que los trabajadores estén en igualdad con los intereses de la direccion

y los accionistas.

Circulos de Calidad. Estan integrados por un grupo de empleados y supervisores que
comparten una responsabilidad, que se retinen regularmente para analizar problemas de calidad e

investigar las causas, asi como recomendar soluciones y emprender acciones correctivas.

Programa de Pago variable

Los planes a destajo, incentivos salariales, bonos y utilidades comparativas son formas de
Programas de Compensacion Flexible, como también se les llama. Se caracterizan porque no se
considera la antigiiedad para que se realice el pago, es decir, una parte del sueldo se realiza en base
a una medida individual u organizacional del desempefio; no es una renta ni una garantia de que

afio con afio se realice el mismo pago (Hoyos, Restrepo y Estrada, 2005):

Planes de Pago a Destajos. Son una forma de pago de una suma fija por cada unidad de

produccion terminada.

Planes de Participacion de Utilidades. Son programas de toda la organizacién que
distribuyen las compensaciones de acuerdo con una férmula establecida que gira en torno a las

ganancias de la compaiia.

Ganancias Compartidas. Se considera el programa de pago variable mas utilizado y es un
plan de incentivos en el que las mejoras en la productividad del grupo determinan la cantidad total

de dinero que serd asignada. En la actualidad se considera que el pago por desempefio tiene
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aproximadamente unos 15 afios de practica, motivo por el cual se ha iniciado un redisefio de los

sistemas de compensaciones para motivar a los empleados.

Proyecto de vida
Definir proyecto de vida es uno de los conceptos relevante que en marca esta investigacion,
si se tiene en cuenta que puede tener varios significados de acuerdo al sentido y al tipo de proyecto
del que se esté hablando. La palabra proyecto viene de latin proiectus que significa lanzar hacia
adelante o lanzar lejos y se relaciona con palabras como plan, intencion, proposito, aspiracion y

deseo. El hombre tiene la peculiaridad de que no puede vivir si no mira al futuro Frankl (1991).

El proyecto de Vida se distingue por su caracter anticipatorio, modelador y organizador de
las actividades principales y comportamiento del individuo, que contribuye a moldear los rasgos

de su Estilo de vida personal y los modos de su vida cotidiana en todas las esferas de la sociedad.

El Proyecto de vida, lo definimos, de manera mas precisa, como un subsistema
psicologico principal de la persona en sus dimensiones esenciales de la vida es un modelo
ideal sobre lo que el individuo espera o quiere ser y hacer, que toma forma concreta en la
disposicion real y sus posibilidades internas y externas de lograrlo, definiendo su relacion
hacia el mundo y hacia si mismo, su razon de ser como individuo en un contexto y tipo de

sociedad determinada (Angelo, 2002, p.5).

Por su parte, Guaillizaca y Ramos (2017) indican aspectos que influyen en el proyecto de

vida:
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“La familia es la que aporta mayor influencia en la toma de decisiones profesionales,
porque es en este nucleo en el que te has formado y del cual has adquirido una serie de

valores que te hacen percibir las cosas de manera muy particular” (p.45)

Guaillazaca y Ramos (2017). Define la influencia personal, como la consecuencia de las
opiniones afecta muchas veces a la autoestima de la persona, refleja el estado animico al admitir el
consejo o rehusarse a usar lo que le estan diciendo, por lo tanto se afecta el pensar propio y la toma

de decisiones. (p.46)

Influencia social es un factor el cual afecta directamente las emociones o juicios personales,
cambios de conducta, motivados por otras personas se presentan en diferentes ambitos como el

educativo, laboral y familiar.

Otros autores definen la influencia social:

“La influencia social ocurre cuando las emociones, las opiniones o los
comportamientos se ven afectados por otra persona. Aunque pueda parecer que no
es muy comun, ya que la mayoria de la gente con la que tratamos no va a intentar
cambiar nuestras actitudes, la influencia social se da continuamente en nuestras

vidas.”(Guaillazaca, y Ramos, 2017, p.47)

Si bien en cierto la toma decisiones en el proyecto de vida es una base fundamental,
la cual se toma de las experiencias buenas o malas que se han vivido desde la corta edad,
un factor social como el laboral, educativo o familiar, es importante conocer su finalidad

para identificar el objetivo.
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Guaillazaca, Ramos (2017). Afirma que la toma de decisiones compaifia al ser
humano desde los primeros afnos de vida hasta el final de la misma y la llevamos a cabo

desde las acciones mas cotidianas hasta las propuestas mas elaboradas y meditadas (p.48).

Como lo afirman algunos autores también es de relevancia fortalecer la competencia
socio emocional o inteligencia emocional, determinan un proyecto de vida mas sélido y
efectivo, este factor se empieza a desarrollar desde la educacion en el cual promueve el
desarrollo del ser humano, en la adaptacion social del individuo y fomentar su integracion

social. Definen la inteligencia emocional:

La Inteligencia Emocional [IE] es un constructo que en las dos ultimas
décadas ha destacado por su capacidad amplia para explicar el bienestar personal y
el éxito social en las organizaciones empresariales, la familia y la escuela. En el
contexto educativo son de particular interés las relaciones positivas establecidas
entre la IE y el logro académico, la prevencion de conductas de riesgo, el ajuste
social y la calidad y cantidad de las relaciones interpersonales. (Zabala, Velades y

Vargas, 2008, p.3)

Es importante el fortalecimiento de ciertas habilidades cognitivas para percibir y controlar
y comprender las emociones, las cuales son adaptativas y afectan al sujeto directamente. definen

un modelo de habilidades:

Modelo de Habilidades, quienes la definieron como un equipo de habilidades
cognitivas para percibir, usar, comprender y manejar las emociones, cuyas consecuencias

son adaptativas para el sujeto; asimismo, postularon cuatro dimensiones o habilidades
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basicas que favorecen la funcion adaptativa: 1) percepcion y expresion de las emociones;
2) facilitacion emocional del pensamiento; 3) comprension emocional; y, 4) gestion de las

emociones. ( Zabala, Velades y Vargas, 2008, p.4)

El proyecto vida, si estd basado en un autoconocimiento adecuado y revela la autenticidad
del individuo, puede ser un proyecto efectivo auto realizador, que se fundamenta en una

autodeterminacion personal y se puede construir de la siguiente manera (Sainz y Sarango 2010):

-Desarrollo de la imaginacion y la anticipacion de eventos y escenarios futuros.

-Representacion clara de las metas y aspiraciones, asi como las motivaciones que las

inspiran. Elaboracion adecuada de los conflictos.

-Elaboracion de estrategias de realizacion que promuevan su logro.

-Formacion de una disposicion a cumplir las tareas y planes. Tenacidad. Disposicion al

riesgo y al fracaso.

Los enfoques de desarrollo por competencias prestan su atencion a la totalidad del individuo
y su desempefio efectivo, comprendido como un proceso a lo largo de toda la vida, que es
perfectible y restructuradle en varios momentos de su ciclo vital, acorde con las transformaciones
cientifico técnicas y sociales que provocan nuevos requerimientos de abordaje de situaciones

complejas (Oviedo, 2007):

Competencias humanas generales del desarrollo integral:
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Reflexivas-criticas-creativas: Constituyen procesos bdsicos en las situaciones de

aprendizaje y vitales.

Razonamiento, Indagacion-Problematizacion, Flexibilidad-Reestructuracion, Generacion-
Transformacion, Anticipacion-Expansion, Evaluacion-Toma de decisiones, Independencia-

Autorregulacion.

Interactivas: Conforman Valores humanos de disposicion y comportamiento social.

Comunicacion e Interaccion social humana cooperada, Relaciones estéticas. Sensibilidad

en relacion natural-social, Relacion ética, civica e historica.

Autodirectivas: Megacompetencias, Conforman estructuras, direcciones y contenidos

generales de la persona y sus Proyectos de Vida.

Autonomia, Autoexpresion, Autenticidad, Autoestima, Autodesarrollo, Proyeccion y

Orientacidn de situaciones vitales.

Como parte de la elaboracién de un proyecto de vida, el individuo busca la orientacién
vocacional, siendo esta el asesoramiento que el psicologo brinda a la persona con respecto a la
profesion que esté acorde con sus preferencias, sus intereses, sus aptitudes y caracteristicas

personales.

Rivas (1995) dentro de la psicologia vocacional, habla acerca de la conducta vocacional
como el cambio entre la nifiez y la adultez, ya que al elegir una carrera es tomar responsabilidad

del rumbo que tomara su vida, porque al convertirse en un profesional empezara una nueva etapa
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de socializacion donde intervienen tanto las capacidades intelectuales como la personalidad. Por
esta misma linea, Rivas (1995) menciona lo siguiente: “La conducta vocacional es el conjunto de
procesos psicologicos que una persona concreta moviliza en relacion al mundo profesional en el
que pretende integrarse activamente, o en el que ya estd instalada”. También manifiesta dos factores

fundamentales de la psicologia vocacional:

Aspectos socio genéticos (externos al individuo)

La familia: grupo primario y primer agente socializador que inculca normas, valores y
creencias, y donde el estatus socioecondmico, asi como la interrelacioén entre los miembros, tendra

una importante influencia en las decisiones de los hijos.

El mundo laboral: asociado general y erroneamente con el estatus social y economico,

primando de esta manera el posible prestigio y poder que se obtendria al elegir una profesion.

El sistema educativo: esta relacionado con la preparacion académica brindada y alcanzada
en la etapa escolar, siendo asi que a mejor desempeiio académico mayor oportunidad de desarrollo

a nivel profesional.

El fortuismo situacional: referente a circunstancias azarosas que ocurren en el entorno del

individuo, lo cual influye en la eleccion de una carrera.

Aspectos psicogenéticos (propios del individuo)

Biodatos e historia personal: es la informacion relevante del individuo de sus aspectos

personales, familiares y educativos.
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Género: en referencia a la igualdad en las oportunidades laborales, para lo cual en algunas

sociedades aun se encuentran prejuicios sociales con respecto al género femenino.

Pertenecer a un grupo de minorias: en relacion a personas con caracteristicas particulares
y que en funcion a ellos son sujetos de necesidades educativas especiales, para guiarlos en su futuro

desenvolvimiento laboral.

Intereses vocacionales: son las direcciones que enrumbaran la conducta vocacional, la cual

se basa en la informacion, desarrollo y madurez del individuo.

Personalidad: aspectos personales que permitirdn una congruencia entre el tipo de

personalidad, el ambiente ocupacional y la interaccion entre ambos.

Aptitudes: capacidades intelectuales y habilidades o destrezas necesarias para solucionar

eficazmente los problemas del mundo del trabajo donde se desempeiia el individuo.

Toma de decisiones: es el ultimo peldafio para la elegir una carrera, sobre la base de la

informacion vocacional obtenida.

Anclas de carrera
Segun Schein (1982), reconoci6 como anclas de carrera de la persona, el auto concepto
ocupacional que se adquiere cuando el individuo se encuentra en la parte inicial de la carrera
profesional, se entenderd como carrera las diferentes actividades que se desarrollan en un puesto
de trabajo en el inicio de la insercion del sujeto en el mercado laboral de acuerdo a su area y campo
de estudio. Dicho auto concepto ocupacional, se obtiene en un periodo en el que el individuo de la

carrera atraviesa por toda una serie de experiencias de amaestramiento que le definen las areas de
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capacidad y contribucidon. Schein (1992), manifestd que las anclas de carrera poseen tres

mecanismos quc son:

Las capacidades y habilidade, auto percibidas con base a hechos existentes en una

variedad de ambientes de trabajo.

Las motivaciones y necesidades auto percibidas con base en procedencias para auto
probarse y auto diagnosticarse en situaciones reales y con base en retroalimentacion procedente de

otras personas.

Las actitudes y los valores con base en encuentros reales entre uno mismo y las normas y

valores de la compaiiia y el ambiente de trabajo.

El proposito es de identificar un area creciente dentro de la persona, sin que implique esto,
que el individuo deje sufra cambio alguno o crecimiento; por lo cual permite que las anclas de
carrera sean la fuente de fortaleza que permite el crecimiento y el cambio en otras areas del

individuo.

El concepto de ancla de carrera surge de un estudio longitudinal realizado con los alumnos
de Sloan School of Economics en la Universidad de Harvard (Schein, 1982) los resultados de estas

investigaciones llegaron a determinar lo siguiente:

El ancla de carrera el esquema de capacidades, motivaciones y valores auto percibidos

sirven para guiar, restringir, integrar la carrera en una persona.
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El ancla de carrera se manifiesta en la vida de trabajo de la persona como una manera de

organizar la experiencia, identificar el area propia de contribuciones en el largo plazo.

Las principales elecciones importantes y ocupacionales durante la edad adulta, es el proceso
de integrar en el auto concepto total la idea propia sobre aquello para lo que se siente el individuo

definiendo las competencias que mas lo determinan.

Por esta misma linea las investigaciones de Schein permiten establecer cinco tipos de anclas
de carrera: auténomas, algunos participantes encontraron que cada vez eran menos capaces de
trabajar en organizaciones grandes y terminaron esencialmente, creatividad, estos organizaron
todas sus decisiones de carrera alrededor de la necesidad de crear algo (un producto, una compaifiia
0 un servicio) por su cuenta, los participantes de un tercer grupo al aumentar al maximo su
oportunidad de experimentar, ellos organizaron sus carreras alrededor de sus areas especificas de
competencia técnica o funcional; seguridad v estabilidad fue cuarto grupo; se interesd en la
estabilidad de carrera. Finalmente haran responsabilidad los de un quinto grupo se preocuparon por
ascender hasta puestos de gerencia general y enlazar los logros organizacionales con sus propios

esfuerzos (Schein 1982, p. 155).

Ocho tipos de anclaje profesional

Schein, destaca la importante de la percepcion que el individuo tiene sobre su propio
talento, por sobre el concepto que u forma sobre si mismo’ Siguiendo la linea trazada argumental
del autor, se realiza una clarificacion gradual sobre la autoimagen y el autoconocimiento, los
cuales se apalancan sobre, necesidades y motivaciones, talentos y valores, los cuales conducen a

ocho tipos de anclaje profesional.
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Schein y Maanen (2016). Determinaron que el tipo de anclaje se construye alrededor de un
conjunto dominante de competencias, un motivo clave o un valor central que conduce a un
concepto integrado de la carrera en torno a los tipos preferidos de trabajo, como el individuo quiere
ser administrada, recompensada y desarrollado en el futuro. En forma truncada y definida
simplemente en términos de lo que una persona no renunciaria, las ocho anclas como las

constituimos y etiquetamos ahora son:

Competencia gerencial general (GM) en la cual no perderia la oportunidad de dirigir las

actividades de otros y ascender a niveles superiores en una organizacion.

Competencia funcional técnica (TF) en la cual no perderia la oportunidad de aplicar y

agudizar las habilidades de uno en una linea particular de trabajo.

Creatividad emprendedora (CE) en la que uno no renunciar a la oportunidad de crear una

empresa u organizacion propia.

Autonomia / independencia (AU) en la que uno no renunciar a la oportunidad de definir el

propio trabajo en la propia manera.

Seguridad / estabilidad (SE) en la que uno no se rendiria la oportunidad de tener certeza o

tenencia laboral en un trabajo

Servicio / dedicacion a una causa (SV) en la que uno no renunciar a la oportunidad de

seguir trabajando ese cree contribuye algo de valor en la més grande sociedad.
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Desafio puro (CH) en el que uno no renunciaria a la oportunidad de trabajar en soluciones
aparentemente dificiles problemas, para ganar a oponentes dignos, o para superar obstaculos

dificiles

Estilo de vida (LS) en el que uno no perderia la oportunidad de integrar y equilibrar las

necesidades personales y familiares mientras cumple con los requisitos de una carrera laboral.

Metodologia

Alcance

El alcance de este trabajo es descriptivo, puesto que se busca indagar y presentar la situacion
motivacional de los empleados de un colegio e identificar su nivel motivacional en un momento

particular. Se entiendo como estudio descriptivo.

se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a
un andlisis. Es decir, tinicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se
refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas (Hernandez,

2014, p.92).

Tipo
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Esta investigacion es de tipo cuantitativo, porque interesa establecer el nivel motivacional
de los trabajadores y relacionarlo con su proyecto de vida. Para esto se establecen variables e
instrumentos con los cuales medirlos, y la forma en que se establece una relacion significativa sera
a partir de los puntajes obtenidos. Para determinar la relacion de motivacion laboral y proyecto de
vida del personal administrativo de la instituciéon educativa de Bogotd y conocer que variables

determinan la relacion de los conceptos ya mencionadas.

FE1 estudio cuantiado consiste en:

El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de procesos) es
secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar”
o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna
fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos
y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o una

perspectiva tedrica (Hernandez , 2014, p.32).

Método

El método de este trabajo es correlacional puesto que se quiere encontrar la relacion entre
las variables, en este caso tanto la variable de motivacion laboral como la de proyecto de vida se

trabajaran de forma independiente. la metodologia correlacional consiste en:

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
que exista entre dos 0o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o
contexto en particular. En ocasiones so6lo se analiza la relacion entre dos variables,
pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas

variables (Hernandez, 2014, p.93).
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Instrumento
En funcién del tipo de variables de las que se pretende obtener informacion, se

implementaron los instrumentos que se comentan a continuacion:

Planilla de datos demograficos: en la que consiste en datos del empleado encuestado
respecto a sexo, edad, nivel de instruccion formal alcanzado. Este instrumento es creado por el

investigador del presente trabajo mediante la aplicacion de Microsoft forms.

Cuestionario de Motivacion en el trabajo (CMT): el Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo (CMT), fue elaborado por Fernando Toro Alvarez, quien planted un instrumento
psicoldgico disefiado para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion que
comprenden en su estructura semdntica conceptos, sentimientos y experiencias tipicas de este
ambito laboral. E1 CMT consta de tres partes que son: Primera, condiciones motivacionales
internas. Incluye 5 variables representativas (Logro (LOG) Poder (POD), Afiliacién (AFI), Auto-
realizacion (A-R) y Reconocimiento (REC), que, en conjunto, describen condiciones personales
internas de caracter cognitivo y afectivo, que permiten al individuo derivar sentimientos de agrado
o desagrado de su experiencia con personas o con eventos externos especificos. Segunda, medios
preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. Como en todos los fendmenos
psicoldgicos, se observan grandes diferencias individuales tanto en las condiciones motivacionales
internas como en las condiciones motivacionales externas. Por razén de tales diferencias
individuales las personas pueden diferir en cuanto a los medios que prefieren emplear para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo. Sus variables son: Dedicacion a la tarea (DT), Aceptacion de
la autoridad (AA), Aceptacion de normas y valores (ANV), Requisicion (REQ) y Expectacion
(EXP). Y tercera, condiciones motivacionales externas. En esta parte se incluyeron variables como,

Supervision (SUP), Grupo de trabajo (GT), Contenido de trabajo (CT), Salario (SAL) y Promocién
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(PRO), que tienen el caracter de factores que suscitan el beneficio por el trabajo y refuerzan o
incentivan modos de comportamientos dirigidos a obtenerlos. Busca estudiar el valor que una
persona atribuye a varios tipos de retribucion por el desempeiio que una organizacion puede

ofrecer.

Dicho cuestionario tiene como propdsito determinar la motivacion del empleado, los
factores que intervienen y medir los niveles de motivacion. Mediante este cuestionario podremos
conocer el grado de satisfaccion y expectativas en el trabajo, necesidades sociales y clima laboral,
observar el nivel de capacitacion y desarrollo y el grado de comunicacion y desempefio validado

en Colombia desde 1998 (Toro, 1998).

Mediante anclas de carrera se evaluara proyecto de vida: se utilizo el cuestionario de
anclas de carrera el cual consiste en la identificacion de estas anclas de carrera permite que las
personas puedan evaluar sus preferencias por determinadas actividades o espacios de su trabajo
y de esa forma tomar mejores decisiones, acerca de continuar en su trabajo actual o buscar un
empleo nuevo (Vieira, Reis, Carrieli, Guerra, Brant, 2018). Se utilizara cuestionario tipo Likert
que consta de 40 preguntas, lo cual nos permitira identificar el ancla de carrera de cada uno de
los individuos. Schein, autor de esta herramienta, define al ancla de carrera como una
composicion Unica de las areas percibidas de competencias, motivaciones y valores que nunca se

abandonaran, por ser parte esencial de yo real de cada persona.

Aspectos éticos
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La investigacion se desarrollo segun la reglamentacion vigente en Colombia con respecto
al trabajo con seres humanos, especificamente, en lo establecido en la resolucion N° 008430 de

1993 del Ministerio de Salud (Capitulo I - articulos 6, 11 y 15; Capitulo V - articulos 45 y 46).

De acuerdo con la reglamentacion antes mencionada, los sujetos recibieron la informacion
de forma clara y completa acerca de la naturaleza de su participacion, del caracter de
confidencialidad de sus identidades e informacion de los objetivos y pertinencia de la
investigacion, con la garantia de recibir respuesta a cualquier pregunta y aclaracion por parte de
los investigadores. Asi mismo, contaran con la capacidad de libre eleccion acerca de su
participacion, garantizdndoles que las decisiones que tomen no afectaran su situacion en los

contextos a los que pertenecen y que, por tanto, no habra coaccion alguna.

Atendiendo a la clasificacion de riesgo que explicita el articulo 11 de la resolucién
mencionada anteriormente y a la metodologia propuesta en el proyecto, se trata de una
investigacion sin riesgo en la que no se realizard ningun tipo de intervencion ni modificacion

intencional.

Articulo 11. Investigacion sin riesgo: Son estudios que emplean técnicas y métodos de
investigacion documental y aquellos en los que no se realiza ninguna intervencion o modificacion
intencionada de las variables biologicas, fisioldgicas, psicologicas o sociales de los individuos
que participan en el estudio, entre los que se consideran: revision de historias clinicas, entrevistas,

cuestionarios y otros en los que no se le identifique ni se traten aspectos sensitivos de su conducta.

Poblacion y muestra
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La poblacion que se utilizo son los empleados de una institucion educativa de Bogota que
son aproximadamente 40 personas tanto administrativas como docentes, sin importar el tiempo que
llevan laborando en ese cargo. Se tomara una muestra de 36 empleados que estan entre los 20 y 50
afos, seleccionados de manera no probabilistica. Se implementd un muestreo por conveniencia el
cual consiste en seleccionar una muestra de la poblacion el cual sea accesible. Es decir, los
individuos empleados en la investigacion se seleccionan porque estan facilmente disponibles y
porque sabemos que pertenecen a la poblacion de interés, no porque hayan sido seleccionados

mediante un criterio estadistico.

Procedimiento

En la primera etapa se brindo la informacion correspondiente a los participantes y luego
se diligenciara el consentimiento informado; todo con el fin de dar inicio a la aplicacion de la

prueba de motivacion laboral y anclas de carrera.

En la segunda etapa se realiz6 la calificacion y comprobacion de las pruebas diligenciadas

por los participantes.

En la tercera etapa se identifico la relacion entre las pruebas para identificar si existe una
relacion entre las dos variables trabajadas en la investigacion se utilizé el programa estadistico
spss el cual nos permitio realizar esta correlacion con las diferentes variables de los instrumentos
ya mencionados, se utiliza este programa estadistico por las opciones avanzadas de gestion de

datos y graficas.

En la ultima etapa para dar cierre se programara la presentacion publica de resultados

dirigida a la comunidad académica y participantes de la investigacion de la institucion educativa.

Presentacion de resultados.
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Caracteristicas Sociodemograficas

A continuacion, se presentaran las principales caracteristicas sociodemograficas de la
muestra del personal administrativos y docentes de la instituciébn que participaron en esta

investigacion.

Con relacion a la edad se encuentra que el rango de edad de los participantes se encuentra
que le 47% son mayores de 45 afios, disgregados por sexo. La tabla 1 presenta la distribucion por

edades del personal de la institucion.

Tabla 1

Edad

Sexo 26 a35 36 a45 45 o0 mas
Femenino 10 5 8
Masculino 1 5 7

% 30% 28% 42%

Nota: Se observa en la tabla los resultados de edades segun sexo

Figura 1
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Nota: se observa la grdfica con la distribucion de cada una de las edades y la cantidad
de personas en cada categoria.

Con relacion al estado civil se encuentra que el 47% de la poblacion se encuentran en el
estado soltero/a, disgregados por sexo. La tabla 2 presenta la distribucion por estado civil del

personal de la institucion.

Tabla 2

Estado civil

Sexo Casado Soltero/a Union libre
Femenino 7 15 1
Masculino 6 2 5

% 36% 47% 17%

Nota: se observa en la tabla los resultados de estado civil por sexo.

Figura 2

Distribucion estado civil
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Nota: se observa en la grafica el porcentaje de cada una de las variables de estado civil.



Con relacion al nivel educativo se encuentra que el 58 % los participantes del estudio su
nivel académico es universitario. Disgregados por sexo, la tabla 3 presenta la distribucion por

nivel educativo del personal de la institucion.

Tabla 3

Distribucion del nivel academico

Estudios Bachiller Otro Tecnico , © Universitario
Tecnologia

Femenino 0 6 3 14

Masculino 1 4 1 7

% 3% 28% 11% 58%

Nota: se observa en la tabla los resultados de estudios.

Figura 3

Distribucion del nivel académico
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W Estudios mBachiller mOtro Técnico o Tecnologia — m Universitario

Nota: se observa en la grafica le distribucion del nivel académico de las 36 personas.

52



53

Con relacion al tiempo trabajando en la institucion se encuentra que el 36% de los
trabajadores tienen una antigiiedad de 0 a 3 afios en la compaiiia, disgregados por sexo. La tabla 4

presenta la distribucion por tiempo trabajado en la institucion.

Tabla 4

Tiempo en la compariia

Tiempo en la 0 a 34 a 78 a 13 15a 20 21 a 27

compaiiia aflos  afos afnos afnos afnos
Femenino 8 6 3 4 1
Masculino 4 2 3 2 3

% 36%  27% 14% 18% 5%

Se observa el resultado de tiempo en la compaiiia de los colaboradores.

Figura 4

Distribucion tiempo en la compariia

TIEMPO EN LA COMPANIA

21 A 27 ANOS
556

0 A3 ANOS
36%

8 A 13 ANDS
14%

4 AT ANOS
27%

NOTA: se observa la distribucion de los colaboradores en las diferentes escalas de edad.
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Con relacion al cargo desempeniado en la institucion se encuentra que el 81% desempeiia el
cargo de docentes en la compania, disgregados por sexo. La tabla 5 presenta la distribucién por

tiempo trabajado en la institucion.

Tabla §
Cargo
Cargo Ax. Administrativo Contador D. Docente Docente S. Académica
Femenino 2 0 0 19 2
Masculino 1 1 1 10 0
% 8% 3% 3% 81% 5%

Nota: se observan los resultados de la cantidad de cargos y su distribucion por sexo.

Figura §

Distribucion de cargos

CARGO
WAL ADMINISTRATVG  mCONTADOR m DIRECTIVO DOCENTE
DOCENTE W SECRETARIA ACADEMICA

Nota: se observa la distribucion y porcentajes de cada cargo de los colaboradores.
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Con relacion al tener hijos de los colaboradores de la institucion se encuentra que el 75 %
de los empleados tienen hijos, disgregados por sexo. La tabla 7 presenta la distribucion por tiempo

trabajado en la institucion.

Tabla 6

Tiene hijos

Tiene hijos Si No
Femenino 7 16
Masculino 11 2
Porcentaje 75% 25%

Nota: Se observan los resultados de las variables.

Figura 6

Distribucion de personal que tiene hijos

TIENE HUOS

30
25
20
15

m Total

10

5l

Nota: se observa distribucion de los colaboradores que tienen hijos.
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Resultados
Los resultados de esta investigacion se obtuvieron aplicando el Cuestionario de Motivacion
para el Trabajo (CMT) y la prueba Anclas de carrera, a la poblacion de la una institucion educativa
de Bogotd, para sustentar la validacion de los mismos. En la primera parte se encontraran los datos
obtenidos del CMT, se presentaran la tabla de frecuencia y el Figura correspondiente y un breve
analisis de cada una de las escalas, en la segunda parte se presentaran los resultados
correspondientes a la prueba anclas de carrera con su respectiva tabla de frecuencia y la figura

correspondiente.

Resultados Cuestionario de Motivacion para el Trabajo CMT

Se describirdn las 15 escalas del cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT), para
identificar cudles son las variables que estan afectante a los empleados de la institucion, tanto

negativa y positivamente en su lugar de trabajo.

Figura 7 Logro
LOGRO

Media = 58,17
Desviacion estandar= 12 519

Frecuencia

A N

30 40 50 60 70 80 a0
LOGRO

Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.
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Interpretacion Variable Logro.

Una de la primeras escalas que muestra el (CMT), es la escala de logro en la cual se puede
observar que en una muestra de 36 empleados de la organizacién la media de la escala de logro es
58.17 con una desviacion estandar de 12.519 se encuentra en la media de la categoria, el puntaje

de la variable esta dentro del rango descrito por el autor como positivo.

Tabla 7 Frecuencia Logro

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 4 11% Bajo posibilidad de activacion

41-60 15 42% Normal o comtn

61-80 16 44% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 1 3% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: se observa la frecuencia de del factor logro, de los participantes.

Figura 8 Distribucion logro

LOGRO
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11% Bajo posivilividad de
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Nota: se observa la distribucion de la muestra
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El 44 % de los empleados de la organizacion estan entre el puntaje alto de la variable, por
lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva a idear formas mas eficientes de
hacer el trabajo y resolver problemas con éxito lo cual permite que la actividad lleve al empleado
a la consecucion del logro manejando los resultados con calidad. Sin embargo, la categoria Logro
tiene uno de los menores porcentajes de personas en la media junto a la categoria Contenido de
Trabajo y Autorrealizacion, por lo cual se puede deducir que es un factor motivacional clave para
ser trabajado al interior de la organizacion, ya que puede ser uno de los que menos motiva a la hora

de desarrollar las actividades administrativas.

Figura 9
Poder
PODER
87 Media = 63,97
Desviacion estandar= 10,369
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Poder.
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En la segunda escala de la prueba (CMT) la escala de poder se identifica una media 63,97%
con una desviacion estandar de 10,869 lo cual determina que los empleados de la institucion se
encuentra en la media de la categoria, el puntaje de la variable estd dentro del rango descrito por

el autor como positivo, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva.

Tabla 8

Frecuencia poder

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 1 3% Bajo posibilidad de activacion

41-60 11 31% Normal o comtn

61-80 24 66% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 0 0% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 10

Distribucion poder
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Bajo podibilidad de
activacion
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Nota: se observa la distribucion de la muestra
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El 66% de los empleados presentan en la variable de poder en un nivel alto por lo tanto la
categoria de poder se manifiesta a través de deseos y acciones de ejercer dominio o control en un

grupo, con el fin de poder persuadir o convencer a otros para lograr un fin.

Figura 11
Afiliacion
AFILIACION
107 Media = 65 81
De_sviacién estandar= 11,961
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AFILIACION

Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Afiliacion.

En la tercera escala de la prueba (CMT) encontramos la escala de afiliacion se identifica
con una media 65,81 y una desviacion estandar de 11,961 de la poblacion de la institucion, el

puntaje de la variable esta dentro del rango descrito por el autor como positivo.
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Tabla 9

Frecuencia afiliacion

Rango Frecuencia % Nivel de motivacion en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 3 8% Bajo posibilidad de activacion

41-60 6 17% Normal o comun

61-80 21 58% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 6 17% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 12

Distribucion de afiliacion
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D
17% = Bajo posibilidad de
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

La variable de afiliacion tiene un 58% de presencia de los colaboradores de la institucion

en un nivel alto, Por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva frente a la
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categoria afiliacion, evidenciando buenas amistades con compaifieros, apoyo, trabajo en equipo,

calidez y efectividad a la hora de llegar a un objetivo convirtiéndolo en un logro.

Figura 13

Autorrealizacion

AUTO REALIZACION
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Autorrealizacion.

En la cuarta escala de la prueba (CMT) encontramos la escala de autorrealizacion se

identifica con una media 49,67 y una desviacion estandar de 12,396 de la poblacion de la

institucion, el puntaje de la variable est4 dentro del rango descrito por el autor como.

Tabla 10

Frecuencia autorrealizacion

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor
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0-20 1 3% Bajo

21-40 9 25% Bajo posibilidad de activacion

41-60 17 47% Normal o comun

61-80 9 25% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 0 0% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 14

Distribucion autorrealizacion
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Nota: Se observa la distribucion de la muestra

E147% de los empleados dela institucion tienen un nivel normal en la variable de afiliacion
se puede reforzar algunas actividades de debido a que los conocimientos, habilidades,
motivaciones y comportamientos personales de los empleados se garantizan por el manejo
adecuado en el cargo que desempefian, teniendo claridad de por qué realizan la funcidén que esta
realizando, sabiendo que van adquiriendo mayor habilidad en la ocupacion. Por lo tanto se puede

inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en autorrealizacion. Sin embargo, la categoria



64

Autorrealizacion tiene uno de los menores porcentajes de personas en la media junto a la categoria
Contenido de Trabajo y Logro, por lo cual se puede deducir que es un factor motivacional clave
para ser trabajado al interior de la organizacidn, ya que puede ser uno de los que menos motiva a

la hora de desarrollar las actividades administrativas.

Figura 15

Reconocimiento
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RECONOCIMIENTO

Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Reconocimiento.

Los conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio de las funciones
del area, enfocadas a la consecucion de un objetivo son altas, toda vez que el andlisis de frecuencia

muestra que la media es de 72,39% y una desviacion estandar de 10,44 de la poblacion de la
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institucion, se encuentra en la media de la categoria, el puntaje de la variable esta dentro del rango

descrito por el autor como positivo.

Tabla 11

Frecuencia reconocimiento

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 1 3% Bajo posibilidad de activacion

41-60 3 8% Normal o comun

61-80 26 72% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 6 17% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 16

Distribucion reconocimiento
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 72% de la muestra de 36 empleados se encuentra en un nivel alto en la variable de

reconocimiento, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en

reconocimiento. Algo para resaltar es que la categoria Reconocimiento tiene uno de los dos

mayores porcentajes de personas en la media junto a la categoria Salario, ademas que tiene la menor
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desviacion con respecto a la media, por lo cual se puede deducir que es un factor motivacional
clave para seguir trabajando al interior de la organizacion, ya que, seglin los datos arrojados en el

(CMT), es el factor que mas motiva a los empleados al desarrollar las actividades administrativas.

Figura 17

Dedicacion a la tarea
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Nota:se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Dedicacion a la Tarea.

En la sexta escala de la prueba (CMT) encontramos la escala de dedicacion a la tarea se identifica
con una media 59,89 y una desviacion estandar de 8,437 de la poblacion de la institucion, el puntaje

de la variable esta dentro del rango descrito por el autor como positivo
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Tabla 12

Frecuencia dedicacion a la tarea

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 0 0% Bajo posibilidad de activacion

41-60 16 44% Normal o comun

61-80 20 56% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 0 0% interés o valoracién

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 18

Distribucion dedicacion a la tarea
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 56% de la muestra, en la variable de dedicacion a la tarea tiene una puntuacion alta, por
lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en dedicacion a la tarea, por lo

tanto el grupo de trabajo se denota en el cumplimiento de diferentes tareas en los tiempos
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correspondientes y de buena calidad. En el intercambio de ideas, pensamientos orientados a

fortalecer la identificacion y cohesion entre los miembros y areas de la empresa,

Figura 19

Aceptacion a la autoridad
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ACEPTACION A LA AUTORIDAD

Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Aceptacion a la Autoridad.

En la séptima escala de la prueba (CMT) encontramos la escala de dedicacion a la tarea se
identifica con una media 59,78 y una desviacion estandar de 14,403 de la poblacién de la

institucion, el puntaje de la variable esta dentro del rango descrito por el autor como positivo.
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Tabla 13

Frecuencia aceptacion a la autoridad

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 3 8% Bajo posibilidad de activacion

41-60 17 47% Normal o comun

61-80 10 28% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 6 17% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: Se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 20

Distribucion aceptacion a la autoridad
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

E147 % de los empleados de la institucion tienen un nivel normal en la escala de aceptacion
a la autoridad, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en la
aceptacion a la autoridad, manifestada en los modos de comportamiento, acato y reconocimiento

en las personas a aceptar los cambios en actividades y cargos en la organizacion que el jefe solicite.



Figura 21

Aceptacion a las normas
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Aceptacion Normas y Valores.

70

La variable aceptacion de normas y valores en la poblacion de la institucion se evidencia

de manera positiva, ya que la media es de 66,44 y su desviacion estandar de 13,015, el puntaje de

la variable esta dentro del rango descrito por el autor como positivo.

Tabla 14

Frecuencia aceptacion de normas

Rango Frecuencia % Nivel de motivacioén en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 2 6% Bajo posibilidad de activacion

41-60 6 17% Normal o comuin

61-80 22 61% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 6 17% interés o valoracion
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Total 36 100%
Se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 22

Distribucion de aceptacion de las normas
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 61% de los empleados se encuentran en un nivel alto de la variable de aceptacion de
normas, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva la aceptacion de
normas, valores y creencias. Ademads, tienen en cuenta el desempefio de cada empleado que
contribuye en el area de trabajo de manera positiva, alineada a los logros y objetivos internos y

externos de la organizacion.

Figura 23
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Requisicion.

La variable requisicion en la poblacion de la institucion se evidencia de manera positiva,
ya que la media es de 61,47 y su desviacion estandar de 12,475, el puntaje de la variable esta

dentro del rango descrito por el autor como positivo.

Tabla 15

Frecuencia requisicion

Rango Frecuencia % Nivel de motivacion en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 1 3% Bajo posibilidad de activacion

41-60 16 44% Normal o comun

61-80 19 53% Relativamente altos posibilidad de activacion

81-100 0 0% interés o valoracion
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Total 36 100%
Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 24

Distribucion requisicion
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 53% de los colocadores de la institucion se encuentra en un nivel alto de la escala de
requisicion, por lo tanto, se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en obtener
retribuciones deseadas mediante persuasion, confrontacion o solicitud personal y directa a través
del seguimiento a las labores ejecutadas para obtener un mérito y mejorar las capacidades con las

que cuenta cada persona.
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Figura 25

Expectacion
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Expectacion.

Las conductas que muestran expectativa, confianza y pasividad ante los designios de la
empresa o las determinaciones de la autoridad, se manifiestan en la media de la variable de
expectacion donde se identifica una media de 65,81 y una desviacion estandar de 16.257 donde el

puntaje de la variable estd dentro del rango descrito por el autor como positivo.

Tabla 16

Frecuencia expectacion

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor
0-20 0 0% Bajo
21-40 0 0% Bajo posibilidad de activacion
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41-60 17 47% Normal o comin

61-80 9 25% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 10 28% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: Se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 26

Distribucion expectacion
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 47% de la muestra se encuentra en un nivel normal de la variable de expectacion, por
lo tanto se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva, lo cual contribuye a que la

empresa proporcione los espacios y el tiempo para la formacion y capacitacion de los empleados.
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Figura 27
Supervision
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Supervision.
Se interpreta en el factor de supervision que la media es de 60,49 y una desviacion estandar
de 11,164 en la variable de supervision, la media de la categoria, el puntaje de la variable esta

dentro del rango descrito por el autor como positivo.

Tabla 17

Supervision

Rango Frecuencia % Nivel de motivacioén en factor
0-20 0 0% Bajo

21-40 0 0% Bajo posibilidad de activacion

41-60 19 53% Normal o comun
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61-80 17 47% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 0 0% interés o valoracion
Total 36 100%

Nota: Se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 28

Distribucion de supervision
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 53% de la muestra de 36 empleados se encuentra en un nivel normal en la variable de
supervision, por lo tanto se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva frente al rol que
desempefian los lideres en el ambito laboral, situando en promedio el reconocimiento y
retroalimentacion, como lo relaciona la teoria de Herzberg (Robbins,2015) uno de los elementos
de motivacion determinantes, a nivel organizacional corresponde el resultado a la formacion

brindada a los lideres en los programas de desarrollo personal y liderazgo.
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Figura 29
Grupo de trabajo
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Grupo de Trabajo.

En el factor grupo de trabajo, se evidencia que la muestra tiene una media de 66,25 y una
desviacion estandar de 9,01, la poblacion se encuentra en la media de la categoria, la curva normal

se muestra en el rango descrito por el autor como positivo.

Tabla 18

Frecuencia grupo de trabajo

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor
0-20 0 0% Bajo
21-40 0 0% Bajo posibilidad de activacion

41-60 8 22% Normal o comun



79

61-80 28 78% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 0 0% interés o valoracion
Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 30

Distribucion grupo de trabajo
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 78% de la poblacion de la compaiiia se en cuenta en un nivel alto en la variable de grupo
de trabajo, por lo tanto se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en las labores
colectivas que ejecutan los trabajadores en la jornada laboral, como lo establece Herzberg en la
subcategoria condiciones higiénicas (Fernandez, 1997) como un factor predominante, esto puede
correlacionarse debido a la cultura organizacional en donde la empresa promueve el trato

equitativo, el companerismo y el trabajo justo en los talleres que organiza de trabajo en equipo.
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Figura 31

Contenido de trabajo
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Contenido de Trabajo.

De acuerdo a la interpretacion que se realiza al factor de contenido de trabajo, se evidencia
una media de 54,58 y una desviacion estandar de 10,437 de los empleados de la institucion la cual
se encuentra en la media de la categoria, el puntaje de la variable estd dentro del rango descrito por
el autor como positivo esta variable es una de las tres Mas bajas que se identifico con la aplicacion

del (CMT).

Tabla 19

Frecuencia contenido de trabajo

Rango Frecuencia % Nivel de motivacién en factor




81

0-20 0 0% Bajo

21-40 3 8% Bajo posibilidad de activacion

41-60 23 64% Normal o comtn

61-80 10 28% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 0 0% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 32

Distribucion contenido de trabajo
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 64% de la muestra se encuentra en un nivel normal en la variable contenido de trabajo,
por lo tanto se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en correlacion a la autonomia
en el trabajo y a la posibilidad de recibir informacion variada, esta condicion intrinseca refiere a
unas de las subcategorias de la teoria de Herzberg (Robbins, 2015). Colaborador en su cargo posee
la posibilidad de rotar de tareas dentro de la misma area, con el fin de enriquecer y contribuir al
grupo de trabajo. Sin embargo, la categoria Contenido de Trabajo tiene uno de los menores

porcentajes de personas en la media junto a la categoria Logro y Autorrealizacion, por lo cual se



82

puede deducir que es un factor motivacional clave para ser trabajado al interior de la organizacion,

ya que puede ser uno de los que menos motiva a la hora de desarrollar las actividades

administrativas.

Figura 33
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Nota: se observa la media y la desviacion estandar de la variable.

Interpretacion Variable Salario

En la categoria salario, se identifica una media de 69.03 y una desviacion estandar de 16,

879 de la poblacion se encuentra en la media de la categoria, el puntaje de la variable est4 dentro

del rango descrito por el autor como positivo.



Tabla 20

Frecuencia de Salario
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Rango Frecuencia % Nivel de motivacion en factor

0-20 0 0% Bajo

21-40 0 0% Bajo posibilidad de activacion

41-60 12 33% Normal o comun

61-80 14 39% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 10 28% interés o valoracion

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 34

Distribucion salario
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 39% de la muestra se encuentra en un nivel alto de la variable salario, por lo tanto se

puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en la retribucion econdémica que oferta la

empresa asociado al desempefio de la labor realizada, el cumplimiento de objetivos anualmente

proporciona un bono extra salarial a los trabajadores, estimulando de esta forma el esfuerzo del

trabajo realizado. Algo para resaltar es que la categoria Salario tiene uno de los dos mayores

porcentajes de personas en la media junto a la categoria Reconocimiento, por lo cual se puede
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deducir que es un factor motivacional clave para seguir trabajando al interior de la organizacion,

ya que, segun los datos arrojados en el (CMT), es el uno de los factores que mas motiva a los

empleados al desarrollar las actividades administrativas.

Figura 35
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Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Interpretacion Variable Promocion.

Media = 55,33
Desviacion estandar= 12 453
M =36

El andlisis del histograma se evidencia una media de 55,33 y una desviacion estdndar de 12,453, la

poblacion se encuentra en la media de la categoria, la curva normal se muestra en el rango descrito

por el autor como positivo.



Tabla 21
Frecuencia promocion
Rango Frecuencia % Nivel de motivacion en factor
0-20 0 0% Bajo
21-40 3 8% Bajo posibilidad de activacion
41-60 22 61% Normal o comUn
61-80 11 31% Relativamente altos posibilidad de activacion
81-100 0 0% interés o valoracion
Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 36
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El 61% de la muestra se encuentra en un nivel normal de la variable de promocion, por lo

tanto se puede inferir que el grupo tiene una tendencia positiva en la categoria promociénl con la

perspectiva y la posibilidad de ascender en la organizacion, esto refiere a la posibilidad de crecer

laboralmente.
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Resultados Cuestionario de anclas de carrera.

Se describiran las 5 anclas del cuestionario de anclas de carrera, para identificar cuales son
las anclas que estan determinadas en los empleados de la institucion, y poder determinar si tiene
alguna correlacion con su puesto de trabajo actual. Se determina un rango de calificaciones para
poder determinar las anclas mas determinadas en los participantes, se manejara un rango, nivel

bajo (0-14), nivel medio (15-20), nivel alto (21-30).

Figura 37

Técnico/funcional

TECNICO/IFUNCIONAL

] Media = 15,86
Desviacién estandar= 4 008

Frecuencia

7

o T T T T T
5 10 15 20 25

TECNICO/FUNCIONAL

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Interpretacion ancla técnico/funcional (TF)

Las personas que tienen predeterminada el ancla en mencidn son personas que tienen el
talento y la motivacion para desarrollar cierta clase de trabajo, los motiva aplicar sus habilidades
en determinada area y desarrollarlas para alcanzar un nivel mas alto, sienten satisfaccion de saber

que son expertos en las funciones realizadas, pueden perder el interés por el trabajo si son
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transferidas a otra area en la que no pueden aplicar directamente sus conocimientos especificos,
no se interesan por la direccion en si y evitan la Direccion General, buscan formular objetivos por
consenso y una vez definidos exigen autonomia para su consecucion. El analisis del histograma
refleja una media de 15,86 y una desviacion estandar 4,008 la media se encuentra en un nivel
medio en el rango de calificacion, pero la variable técnico funcional no es una anclas
predeterminantes en la poblacion de los empleados de la institucion.

Tabla 22

Frecuencia técnico/funcional

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 18 50% Nivel bajo

15-20 12 33% Nivel medio

21-30 6 17% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 38

Distribucion técnico/funcional
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Nota: se observa la distribucion de la muestra.



88

El 50% de la poblaciéon se encuentra en un nivel bajo, por lo tanto no es un ancla
predeterminante en los empleados de la institucion, por tal motivo el personal no tendra
dificultades, con los cambios en actividades laborales, son personas que buscan conocimientos en

otras areas de trabajo.

Figura 39

Direccion general
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Interpretacion ancla direccion general (DG)

Las personas que tienen definida el ancla de direccion general tienen interés en la
conduccion y la gestion y poseen las cualidades para realizarla, su proyecto laboral es perfilarse
dentro de una organizacion hacia jerarquias superiores, en estas asumirdn la responsabilidad de
tomar decisiones importantes, en las cuales el éxito y el fracaso dependeran de la gestion personal,
no tienen un area determinada de especialidad. Consideran importante conocer en detalle varias
areas de una organizacion, buscan crecer en la jerarquia de la organizacion; asumir, en los distintos
niveles, mayores responsabilidades; abordar funciones de direccion; aportar al éxito de la

organizacion y percibir una alta remuneracion. El andlisis des histograma refleja en la poblacion
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una media de 13,25 y una desviacion estandar de 4,108, la escala de encuentra en un nivel bajo del

rango de calificacion, por tal motivo la ancla de direccion general no predeterminada en la muestra.

Tabla 23

Frecuencia direccion general

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 22 61% Nivel bajo

15-20 12 33% Nivel medio

21-30 2 6% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 40

Distribucion direccion general
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 61% de la poblacion de la institucion tiene un nivel bajo, por lo tanto esta ancla no es
predominate en la muestra, esto determina que la poblacidon no tiene interés en los cargos de

direccion ni de escalar en la jerarquia organizacional.
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Autonomia/independencia
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Interpretacion ancla autonomia/independencia (Al)

90

Las personas que tienen predeterminado el ancla en mencién, prefieren las profesiones

independientes, las personas con esta ancla orientan sus intereses, hacia la docencia o la

consultoria. Se dan cuenta que les cuesta aceptar reglamentaciones, procesos, horarios y normas

que son imprescindibles para el normal desarrollo de una empresa, estas personas necesitan

desarrollar su actividad a su propio modo, ritmo y aplicar en lo cotidiano su propio codigo de

valores, sienten que la actividad dentro de una organizacion limita su libertad personal y en muchas

ocasiones vivencian las normas y los procedimientos como una invasion a su vida privada, por

estos motivos, prefieren las profesiones independientes. El analisis del histograma determina una

media de 16,44 y una desviacion estandar de 5,542, la poblacidn se encuentra en el nivel medio de

la escala, pero no es una de las anclas dominantes en la muestra.
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Tabla 24

Frecuencia autonomia/independencia

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 14 39% Nivel bajo

15-20 13 36% Nivel medio

21-30 9 25% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 42

Distribucion autonomia/independencia
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 39% de la muestra de encuentra en un nivel bajo del rango del ancla de
autonomia/independencia, por esta razén no es un ancla dominante en los empleados de la
institucion, por lo tanto son personas que desean mas estabilidad y estar regidos por nomas de una

organizacion, no les interesa la independencia.
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Figura 43
Seguridad/estabilidad
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Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Interpretacion ancla seguridad/estabilidad (SE)

Las personas que tienen el ancla definida de seguridad/estabilidad, tienen una profunda
necesidad de organizar su carrera de forma tal que les permita asegurar su futuro y “sentirse” libres
de problemas, para este grupo de personas la seguridad y estabilidad constituyen los aspectos
fundamentales de la vida profesional y sus decisiones de carrera dependen y son limitadas por
dichos aspectos, buscan empleos en empresas que les garantizan contratos por tiempo indefinido y
que tienen reputacion de no despedir gente, como por ejemplo las empresas estatales, prestan
mucha atencion a si la empresa otorga planes de pensiones, beneficios adicionales, solidez y
confianza. La identificacion con el empleador es fuente de satisfaccion laboral. ¢ Esperan que su

empleador se haga cargo de su carrera.
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Tabla 25

Frecuencia seguridad/estabilidad

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 13 36% Nivel bajo

15-20 14 39% Nivel medio

21-30 9 25% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 44
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 39% de la poblacion se encuentra en nivel medio de la ancla de seguridad/estabilidad,
es una de las anclas determinantes ya que tiene un puntaje mayor que las demas por ende se
determina que el ancla de seguridad/estabilidad influye en los empleados de la institucion, por lo
tanto estas personas estan dispuestos a aceptar que el empleador les ordene que es lo que tienen
que hacer y lo que no, pueden alcanzar posiciones relevantes pero priorizan un horizonte continuo.
Una vez que obtienen seguridad, el nivel jerarquico alcanzado les es suficiente y si el trabajo no

les permite utilizar determinadas competencias las aplican en su vida privada.
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Figura 45

Creatividad emprendedora
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Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Interpretacion ancla creatividad emprendedora (CE)

Las personas con esta ancla determinada tienen la necesidad de armar un proyecto propio,
ya sea la creacion de un auto emprendimiento, el desarrollo de nuevos productos o servicios, la
creacion de una empresa por medio de transacciones financieras, tomar una empresa existente y
reestructurarla segun sus propios criterios, orientan su creatividad hacia la creacion de
organizaciones, productos o servicios que estén ligados a nombres de empresas. Se evidencia en el
histograma una media de 14.97 y una desviacion estandar de 5,085, la ancla se encuentra por debajo

de las demas por lo tanto no es un ancla dominante en la poblacion.
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Tabla 26

Frecuencia creatividad emprendedora

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 17 47% Nivel bajo

15-20 15 42% Nivel medio

21-30 4 11% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 46

Distribucion creatividad emprendedora
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 47% de la muestra se encuentra en un nivel bajo frente a esta ancla, por esta razoén no es
un ancla dominante en los empleados de la institucion, por lo tanto son personas no se encuentran

interesadas en realizar ningin algun tipo de emprendimiento para generar recursos econdémicos

adicionales.
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Interpretacion ancla servicio/dedicacion (SD)

T
20

SERVICIO/DEDICACION

25

30

33

Media = 22,89
Desviacién estandar= 5,355

96

Las personas que tienen determinada el ancla en mencion, buscan profesiones alineadas a

sus valores personales le dan més importancia a la concrecion de sus ideales que al desarrollo de

sus competencias o crecimiento jerarquico en un sector determinado la eleccion de su profesion

radica en el ideal de querer mejorar el mundo que los rodea, las profesiones mas tipicas que

identifican este ancla son, entre otras, medicina, psicologia, enfermeria, docencia, trabajo social,

trabajo religioso y recursos humanos, en el histograma se identifica una media de 22,89 y una

desviacion estandar 5,355, se evidencia que el ancla de servicio/dedicacion tiene la puntacion mas

alta de la prueba anclas de carrera.
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Tabla 27

Frecuencia servicio/dedicacion

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 3 8% Nivel bajo

15-20 10 28% Nivel medio

21-30 23 64% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 48
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 64% de la muestra se encuentra en un nivel alto de la ancla en mencioén, por lo tanto es
una de las anclas mar determinantes en la influencia de los colaboradores de la institucion, las
personas que tienen esta ancla determinad sobresalen por tener valores relacionados con el trabajo

en equipo, servicios a las personas o a la patria.
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Figura 49

Exclusivamente desafio
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Nota: Se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Interpretacion ancla exclusivamente desafio (ED)

Las personas que predominan en esta ancla quieren sobrepasar dificultades, encontrar
soluciones a los problemas mas complejos, a medida que progresan y van venciendo obstaculos,
requieren mayores desafios, algunos consultores pertenecen al ancla desafio puro, dado que buscan
permanentemente proyectos mas complejos, tienen la necesidad interna de demostrar su
superioridad tanto a si mismos como a los que los rodean, se puede afirmar que todas las personas
necesitan ser desafiados por algo en su vida. Sin embargo, para las personas con este ancla el
desafio es el tema central de todo su accionar. Se observa en el histograma una media de 17,28 y
una desviacion estandar de 4,582, determinado que el ancla de exclusivamente desafio es una delas

que determina en la poblacion de la institucion.
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Tabla 28

Frecuencia exclusivamente desafio

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 12 33% Nivel bajo

15-20 16 44% Nivel medio

21-30 8 22% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 50
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Nota: se observa la distribucion de la muestra

El 44% de la muestra se encuentra en un nivel medio de la escala, por lo tanto el ancla de
exclusivamente desafio es una de las que influencia a los empleados de la institucion, por lo tanto
las personas que tienen esta ancla el eje de su carrera consiste en el desafio que les plantea la
posibilidad de imponerse en todo lo que emprenden. Si la tarea carece de desafios se aburren y se

tornan irritables, el motivo principal de estas personas a la hora de ejercer una Gerencia consiste
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en el desafio diario que implica enfrentar situaciones complejas, no previstas y tener la necesidad

de solucionarlas.

Figura 51
Estilo de vida
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Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Interpretacion ancla estilo de vida (EV)

Las personas que se definen con esta ancla buscan integrar sus necesidades personales,
familiares y profesionales. Se trata de encontrar un balance entre el trabajo y la vida privada, para
integrar lo laboral y lo familiar buscan, en primer lugar, flexibilidad en las condiciones de

contratacion, por ejemplo: Viajes o mudanzas en la medida que las circunstancias familiares lo
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permitan; trabajar part- time, si las condiciones personales asi lo requieren; licencias especiales,
desarrollar parte del trabajo en su casa, en la medida que sea posible, es comun encontrar este tipo
de ancla en las mujeres, en profesionales que lideran consultoras o que se dedican a actividades
que permiten integrar su estilo de vida particular con lo profesional. En el histograma se observa
una media de 16,97 y una desviacion estandar de 4,867, por lo tanto se determina que el ancla no

es una de las predeterminantes en la poblacion.

Tabla 29

Frecuencia estilo de vida

Rango Frecuencia % Ancla de carrera definida
0-14 13 36% Nivel bajo

15-20 13 36% Nivel medio

21-30 10 28% Nivel alto

Total 36 100%

Nota: se observa la distribucion de los participantes del nivel de la variable.

Figura 52
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Nota: se observa la distribucion de la muestra
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La grafica nos identifica un 36% en nivel medio y un 36 en nivel bajo por lo tanto se puede
observar que hay un gran interés en esta ancla en algunos empleados de la organizacion pero no es
un ancla determinada. Por lo tanto se determina que las personas de la organizacion como pueden

presentar algunos de estos beneficios 0 como otro no, como puede ser el de tiempo en familia.

Correlacion entre datos del (CMT) y anclas de carrera

En esta tabla se muestra algunas correlaciones que entre la prueba motivacion laboral (cmt)

y anclas de carrera de las 36 empleados de la institucion ptblica de Bogota.

Tabla 30

Correlaciones entre las escalas del CMT y las anclas de carrera.

o o o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e o e e e e e e e

Correlaciones
TF DG Al SE CE SD ED EV
LOGRO 0,230| 0.267| 352%(0.111] 420%(-0.149| 0.093(-0.176

0.177] 0.115| 0.035)0,520| 0,011] 0.385| 0.590] 0.305

36 36 36| 36 36 36 36 36
PODER -0.109| 0,056 0.128)0,022| 0,080 0.017] 0.321]-0.108
0527 0.744| 0.458|0.900| 0.644| 0,923| 0.056| 0531

36 36 36| 36 36 36 36 36
IAFILIACION -0,083) 0.035] 0,026/0.216|-0,086/-0,146| 0.162|-0,188
i 0,631) 0.838] 0.879/0,206| 0,620] 0,395 0.346] 0,272
[ 36 36 36| 36 36 36 36 36
IAUTO REALIZACION 0,064) 0.113] 0,.249/0.,161] 0,211|-0,152| 0.216[-0,059
i 0,711 0,513| 0.143|0,348| 0,217| 0,377| 0,205] 0,731
| 36 36 36| 36 36 36 36 36
IRECONOCIMIENTO 0.023|-0.190| 0.194| 37g%(-0.127|-0.206| 0.041|-0.172
|
|
|
[
|
|
|
|
|
|

0,893 0.267| 0.257|0,023| 0,459 0228| 0.813] 0315
36 36 36| 36 36 36 36 36
DEDICACION ALA TAREA -0.017| 0,100 0.151)10,086| 0,248]-0.170] 0.257] 0,203
0.920] 0,563 0.380|0.620| 0,145 0.320] 0.131] 0,235
36 36 36| 36 36 36 36 36
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ACEPTACION A LA AUTORIDAD | 0,047 0,027 0.108/0.323| 0,188 _3357| 0,178 0,001
0.786| 0878 0.530[0.055) 0,273 0.046| 0,298| 0,997
36 36 36 36 36 36 36 36
ACEPTACION DE NORMAS -0.074| 0,098)-0,035|0,001| 0.030(-0,023| 0,049]|-0,183
0.666| 0.568| 0.838|0.996| 0.864| 0.892| 0.775] 0,284
36 36 36 36 36 36 36 36
REQUISICION -0.014|-0.118] 0.190{0.245[ 0.060|-0.141| 0.197]-0.151
0.935| 0.492) 0.267]|0,150] 0,730 0.413| 0.250] 0,378
36 36 36 36 36 36 36 36
EXPECTACION 0.016| 0.012) 0,063|0.265| 0,039/-0,197| 0.261]-0,182
0.927| 0.945) 0,716]0,118| 0.821| 0.251| 0.125] 0,287
36 36 36] 36 36 36 36 36
SUPERVISION -0.080[-0.078| 0.149{0,322]|-0,005]-0.256|-0,058| 0,005
0.603| 0.650| 0385|0,055| 0,977 0.,131| 0,736] 0,976

36 36 36| 36 36 36 36 36
GRUFPO DE TRABAJO -0.157| 0.024)-0.216|0.136| 0.026|-0.200| 0.123]-0.087
0.360| 0.887) 0.205/0430| 0.882| 0.242| 0.475] 0.613
36 36 36 36 36 36 36 36

CONTENIDO DE TRABAJO 0.218| 0.111| 0.053/0.289| 0.163|-0.116| 40p*|-0.052
0.202] 0.518) 0,759|0,088| 0.341] 0,501 0,016| 0,762
36 36 36l 36 36 36 36 36
SALARIO -0,067|-0.080] 0.177|0,125[ 0,102]-0.181] 0,097|-0.154
0.699| 0.641| 0301|0.469| 0,554| 0.290| 0.575) 0371
36 36 36| 36 36 36 36 36
PROMOCION 0.068| 0.084| 0.135/0.136| 0.251|-0.113]| 0.183]|-0.055
0.694| 0.627| 0.432|0.430| 0.140| 0.512| 0285 0.750
36 36 36| 36 36 36 36 36

Por medio del programa Spss se obtuvo la correlacion entre algunos datos de las diferentes
escalas de las diferentes pruebas aplicadas a los empleados de la institucion, los cuales determinan
la relacion de proyecto de vida y motivacion laboral en los empleados, una de las correlaciones
que puntiia positiva es entre la variable de logro, autonomia e independencia y creatividad
emprendedora, lo que demuestra que las personas que tienen un puntaje alto en las escalas en
mencion son personas que prefieren los trabajos independientes ser duefio de sus propios negocio,
ya que esto les permite cumplir sus expectativas a nivel laboral y personal cumpliendo las metas

propuestas e innovando en sus emprendimientos personales, en la poblacion de la institucion se
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presenta un puntaje alto en la variable logro de la prueba (CMT) pero no en las otras variables de

anclas de carrera.

También se puede evidenciar una correlacion positiva entre la variable de reconocimiento
y seguridad/estabilidad, las personas que puntiian alto en estas dos escalas son personas que buscan
un reconocimiento laboral para poder generar seguridad y estabilidad laboral en sus lugares de
trabajo son personas que buscan un empleo fijo en instituciones reconocidas las cuales brinde
seguridad y estabilidad, son personas que se identifican por realizar trabajos administrativos para
que sean reconocidos por la labor hecha, en la muestra de los empleados las escalas en mencion
son una de las dos con mayor puntaje alto lo que define que la compania brinda seguridad y

estabilidad, al mismo tiempo los empleados son reconocidos por sus actividades administrativas.

Por otra parte se evidencia una correlacion negativa entre las escalas de aceptacion a la
autoridad y servicio/dedicacion, lo que se observa es que las personas que tienen un puntaje alto
en las escalas son personas que son dedicadas a la poblacion les gusta trabajar en equipo y con
personas, pero al notarse negativo no estan de acuerdo si les cambian las funciones que no tenga
relacion con temas relacionados a la comunidad. Estas dos escalas son una de las que predominan

en los empleados de la institucion.

Por esta misma linea se identifica una correlacion positiva entre las variables contenido de
trabajo e exclusivamente al desafio, la muestra representa un puntaje alto en las escalas en mencion
lo cual determinan, que los empleados sobresalen en el contenido de su trabajo para poder sobre

salir en sus actividades, les gusta los desafios de cada nuevo reto que se les asigna.
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Discusion
El motivo de la investigacion es encontrar una correlacion entre motivacion laboral y
proyecto de vida en una institucion publica de Bogota, en el drea administrativa de la compaiiia, se
determinaron las cualidades o rasgos caracteristicos de la motivacion y se termind su ancla de
carrera determinada en la poblacion, lo cual permite describir a continuaciéon en los resultados
que en general, la percepcion de los trabajadores evaluados es positiva frente a los beneficios que

la organizacion les ofrece y esta relacionado con su proyecto de vida.

En los resultados se encontraron condiciones motivacionales internas. Las condiciones
motivacionales internas se caracterizan por derivar sentimientos de agrado o desagrado de su
experiencia con personas o situaciones especificas (Toro, 1998). En los empleados de la institucion
publica de Bogota los resultados relativamente altos fueron: poder y reconocimiento los cuales
alcanzaron una puntuacion alta en estas personas. En cuanto a la variable poder, se podria afirmar
que estos factores motivantes estan relacionados con la ejecucion de comportamientos orientados
a obtener la direccion de los grupos de trabajo, estimulando habilidades y esfuerzos del equipo de
trabajo, como lo plantean el programa de participacion de los empleados, el cual se define como
un proceso participativo que aprovecha las diferentes capacidades de los trabajadores esto fomenta
el compromiso con la organizacién. Lo cual provoca que los empleados generen una mayor
participacion en la toma decisiones, autonomia, logrando asi una mayor motivacion y compromiso
con la organizacion de la cual hace parte el individuo, generando mayor productividad y mas

satisfaccion con su trabajo (Amords, 2007).

En cuanto a la variable de reconocimiento, es un factor que busca obtener de los demas,
atencion, aceptacion o admiracion por lo que el colaborador, hace o sabe hacer, esto quiere decir

que para estos colaboradores lo que opinen sus compafieros podria cobrar relevancia alta. Como
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los define (Robbins, 2004) en la satisfaccion laboral cuando el empleado obtiene respaldo de sus
compafieros, no obtiene un beneficio material o econémico, es un beneficio de contacto social el

cual es un factor motivacional.

Los factores motivacionales con menor frecuencia fueron: logro y autorrealizacion, lo cual
se podria decir que los colaboradores no se esfuerzan por obtener cierto nivel de excelencia, en la
busqueda de metas o de mejores resultados. Aunque el puntaje se encuentra en el punto positivo
declarado por el autor, por este motivo son factores que se pueden reforzar con una motivacion
intrinseca la cual relaciona como la trasmisioén de conocimientos como lo de fine, Martin, Martin
y Trevilla (2009). La motivacion intrinseca ejerce sobre la transmisioén de conocimiento, al mejorar
la voluntad del individuo a poner en comin su conocimiento con otros miembros de la

organizacion, facilitando asi los procesos de aprendizaje.

En cuanto a los contextos motivacionales externas, los resultados que se encontraron con
frecuencia alta fue, el salario y grupo de trabajo. La variable de salario se hace referencia a lo que
representa para los funcionarios que sus actividades laborales sean reconocidas y retribuidas
econdmicamente, este factor representa un medio que les permite, como seres humanos, satisfacer
o suplir sus necesidades basicas. Segiin Robbins, (2004), el salario es el aspecto con mayor
significancia ya que los empleados esperan una retribucion justa y acorde con su labor realizada

por parte de la organizacion.

Por otro lado, las condiciones motivacionales con mds baja frecuencia fueron contenido del
trabajo y promocion, el primer factor describe la percepcion que tienen los trabajadores en relacion
con sus funciones, pues estas no cumplen sus expectativas laborales. Aunque esta en la puntuacion

positiva del autor, se debe reforzar en lo empleados de la institucion la motivacion intrinseca. Nifiez
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(2006), define la motivacion extrinseca a la participacion en una actividad para conseguir

recompensas.

En referencia al segundo factor de promocion, los colaboradores no ven reflejado en la
organizacion la facilidad de conseguir un acenso en las diferentes cargos que existen en la
compailia, lo que no permite el desarrollo a nivel profesional, aunque la puntacion de la escala en
mencion es positiva, segin Chiavenato (2001), define que los factores motivacionales se enfocan
en las tareas y los deberes relacionados con el cargo asignado, producen un efecto de satisfaccion

duradera y un aumento en la productividad hasta niveles de excelencia.

Con respecto a los medios favorecidos para obtener retribucion en el trabajo; en los
colaboradores de la institucion se encontrd que la requisicion y la aceptacion de normas y valores
fueron los medio con mas alta frecuencia en los colaboradores, el primer medio consiste en los
comportamientos que lleva a cabo el trabajador para obtener las retribuciones deseadas
influenciando directamente a aquellos que las pueden conceder persuadiéndolos, o haciendo la
solicitud personal y directa (Toro, 1998). Determinando que los trabajadores de la institucion tienen
una comunicacion asertiva con sus jefes, facilitando el reconocimiento por sus actividades diarias
lo que permite mantener una motivacion laboral alta, Segin Robbins, (2004) plantea el factor de
trabajo mentalmente estimulante, el cual influye en el nivel de satisfaccion laboral de los
empleados, este consiste en brindarle la oportunidad a los colaboradores de la organizacion de
aplicar destrezas y capacidades y les ofrezcan tareas variadas, libertad y al mismo tiempo recibir
retroalimentacion de sus actividades, de esta manera la organizacion promueve un estimulo

intelectual.
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Por otra parte, en los colaboradores de la institucion se identifica una frecuencia alta en
aceptacion de normas, manifestando con sus comportamientos la aceptacion de estas normas y
valores de la organizacién que los lleven a conseguir sus objetivos. Por su parte, Perry y Wise
(1990) consideran que un nivel 6ptimo de motivacion en los individuos implica una relacion entre

expectativas del colaborador en cuanto a su trabajo y los resultados obtenidos.

Continuando con la investigacion se pudieron identificar tres anclas de determinadas en los
empleados de la institucion, el ancla servicio y dedicacion, exclusivamente al desafio y

seguridad/estabilidad, Segun Schein (1982), reconoce como anclas de carrera de la persona

el auto concepto ocupacional que se adquiere cuando el individuo se encuentra en la parte
inicial de la carrera, se entendera como carrera las actividades que se desarrollan en un

puesto o en el trabajo en el inicio de la insercion del sujeto en el mercado laboral.

En primera parte encontramos el ancla de servicio/dedicacion, esta es el ancla dominante
en la poblacion de la institucion. Las personas con esta ancla se les identifica el interés de hacer
del mundo mejor donde vivir, mejorar la convivencia entre las personas, o ayudar a otros, como
ocurre en las profesiones asistenciales y en cierto modo, en la docencia, esta ancla predomina en
la docencia, se puede identificar que la profesion predeterminante en la institucion es la docencia
por tal motivo se asocia a su proyecto de vida actual. Segin Angelo (2002) el proyecto de Vida se
distingue por su caracter anticipatorio, modelador y organizador de las actividades principales y
comportamiento del individuo, que contribuye a moldear los rasgos de su Estilo de vida personal

y los modos de su vida cotidiana en todas las esferas de la sociedad y laboral.
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En segunda parte encontramos el ancla de exclusivamente al desafio, esta ancla es una de
las que obtuvo mayor puntaje en los colaboradores de la institucion, los empleados con esta ancla
su interés basico radicard en resolver problemas aparentemente demandantes y complicados,
competir con oponentes dificiles y ganar, son personas que se destacan por desarrollar todas sus
habilidades para siempre ganar en toda competencia a nivel laboral y personal, por esta misma
linea (Oviedo, 2007) define en una fase del proyecto de vida al desarrollo de competencias de los
individuos el cual se desarrolla en el ciclo vital del individuo, lo cual permite desarrollar diferentes

habilidades como lo puede identificar en el ancla en mencion.

Por ultimo esta el ancla de seguridad/estabilidad, es una de las que los empleados de la
intitucion se observan un puntaje alto, las personas con esta ancla se destacan por buscar una
estabilidad en su ambito laboral, estas personas se rigen por las compafiias reconocidas y que
brindan un empleo estable y buen remunerado, se destacan por ser personas que desean estas
muchos afios en la misma compaiia, Zabala, Velades y Vargas, (2008) nos hablan sobre la
inteligencia emocional es un constructo que se destaca por su capacidad amplia para explicar el

bienestar personal y el éxito social en las organizaciones empresariales, la familia y la escuela.

Los empleados de la institucidon evidencia un proyecto de vida estructurado por el puntaje
dominante en el ancla servicio y dedicacion, segun Rivas (1995) dentro de la psicologia vocacional,
habla acerca de la conducta vocacional como el cambio entre la nifiez y la adultez, ya que al elegir
una carrera es tomar responsabilidad del rumbo que tomaré su vida, porque al convertirse en un
profesional empezard una nueva etapa de socializacion donde intervienen tanto las capacidades

intelectuales como la personalidad. Los diferente factores como los aspectos socio genéticos,
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aspectos psicogenéticos, fortalecen un proyecto de vida, el cual contribuye al desarrollo personal

social y laboral de la persona.

Se terminan la correlacion de diferentes factores del cuestionario de motivacion laboral y
el anclas de carrera, la correlacion del factor logro con las anclas de autonomia y independencia,
creatividad emprendedora, estas personas se identifican por cumplir sus logros personales,
haciendo emprendimiento y siendo sus propios jefes, lo cual influye en la motivacion de la del
individuo, dependiendo su interés en su proyecto de vida. Rivas (1995) determindé que la
elaboracion del proyecto de vida el individuo busca la orientaciéon vocacional respecto a la
profesion que esté acorde con sus preferencias, sus intereses, habilidades y caracteristicas

personales.

Por esta misma linea se observa una correlacion positiva entre el factor reconocimiento y
el ancla seguridad/estabilidad, debido al reconocimiento brindado en la compafia, genera
seguridad en la labor lo cual permite un gran desempefio en sus funciones generando una
estabilidad laboral, como lo determino Chiavenato, (2001) Los incentivos son utilizados, para
demostrar que el colaborador es tomado en cuenta, ya que es mas productivo para la organizacion
retribuir al empleado, dado de esta manera tiene mejores resultados, estos incentivos pueden ser
econdmicos o a nivel profesional, porque también se evidencia una correlacion positiva entre el
factor de contenido de trabajo y el ancla exclusivamente al desafid, estas personas se destacarian
por sinivel de compromiso al entregar sus trabajos los cuales encuentran motivacion al ser trabajos

que les representan un reto.

Por ultimo se encuentra una correlacion negativa entre el factor de aceptacion a la autoridad

y el ancla de servicio y dedicacion, lo cual las personas que presentan el ancla de servicio y
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dedicacion son personas dedicadas a la comunidad, desarrollando un rol de aprendizaje para la
sociedad, por este motivo se correlaciona negativamente con la aceptacion a la autoridad ya que no

estarian de acuerdo si los envian a realizar actividades las cuales no correspondan a su experticia.

Conclusiones

Esta investigacion nos permitié conocer la relacion entre motivacion laboral y proyecto de
vida en la poblacién de una institucion publica de Bogota, siendo el primer objetivo de la
investigacion es identificar condiciones motivacionales de los individuos de la organizacion. Para
poder desarrollar esta objetivo se utilizo el cuestionario de motivacion laboral (CMT), el cual con
sus 15 escalas de evaluacion se determina que las condiciones motivacionales de los empleados de
la institucion es adecuada, en los factores de reconocimiento, salario y grupo de trabajo, son los
factores que tienen la mayor puntuacion, por lo cual las condiciones motivacionales de los
empleados son los factores en mencion, la organizacion brinda el reconocimiento, salario

adecuados ademas un buen grupo de trabajo.

Respondiendo al segundo objetivo, el nivel motivacional de los empleados de la institucion
se encuentra en todas las escalas del cuestionario de motivacion laboral, por encima del promedio
del autor que es 40 puntos. El resultado més bajo que se obtuvo en la investigacion 49.67 en la
escala autorrealizacion, la cual se puede fortalecer y activar un plan de accion para identificar las

consecuencias de este puntaje bajo.

Por esta misma linea se da respuesta al tercer objetivo de la investigacion frente a reconocer
las anclas de carrera mas predeterminantes en los empleados de la institucion. Para dar respuesta a
este objetivo se implementd las anclas de carrera de Schein, la cual determind que el ancla

dominante es servicio/dedicacion, la cual es un ancla que predomina en las personas que se
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preocupan por la comunidad, son personas que se destacan en la profesién docente, por tal motivo
se determina que el aspecto mds relevante del proyecto de vida de los colaboradores de la

institucidn se centra a contribuir a la sociedad.

Por esta misma linea se identifica también una segunda ancla de exclusivamente desafio, la
cual es una ancla en la que también predomina en los empleados de la organizacion. Las personas
que tienen esta ancla dominante, le gusta los retos y cumplir a toda cabalidad, se desenvuelven en
el ambito laboral como las personas que entregan sus trabajos a tiempo y en todo momento les
gusta realizar actividades las cuales les brinde conocimiento y dificultad, por que al finalizar la

actividad su motivacion estara en su punto mas alto.

Los que nos lleva a nuestro objetivo general, el cual cosiste en identificar la correlacion
entre a motivacion laboral y proyecto de vida, por lo que se determina una correlacion en las dos
variables debido a que el personal presenta una motivacion alta en su ambito laboral, debido al
proyecto de vida determinado entre la mayoria de la poblacion desempefiando el cargo de docencia.
Una de las correlaciones positivas que se observaron fue entre el factor logro y las anclas
autonomia/independencia y creatividad emprendedora, ya que se terminan por personas que se
interesan por ser independientes laboralmente, en sus propios emprendimientos los cual le permita

cumplir sus logros propuestos.

Siguiendo por esta linea también se identifico6 una correlacidon positiva entre el factor
reconocimiento y el ancla seguridad/estabilidad, debido que estas personas entre mas
reconocimiento que le brinde tanto como la compaiia y sus jefes, le brindaran una seguridad frente
a su trabajo actual lo que percutiria en su estabilidad laboral la que puede ser extendida por un gran

periodo, también se observa una correlacion entre el factor contenido de trabajo y la ancla
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exclusivamente al desafio, estos profesionales se destacan por desarrollar su trabajo lo mas perfecto

posible lo cual le genera motivacion el nivel de dificultad de las actividades asignadas.

También se observo una correlacion negativa entre el factor aceptacion a la autoridad y el
ancla de servicio y dedicacion, lo que determina que las personas con esta ancla definida presenta
dificultades si se les asignan actividades que no estén relacionadas con su profesion actual y que

no contribuyan a la sociedad.

Recomendaciones
Para futuras investigaciones se hace la recomendacion, de tener una variable que pueda
identificar especificamente los cargos desempenados de la organizacion y realizar un analisis
individual para cada nivel de cargo, ya que se podran identificar las variables de motivacion y
anclas de carrera por los diferentes niveles de la compaiiia, lo cual permitiria tomar una accion
por las diferentes areas en las cuales se identifiquen puntajes bajos de motivacion laboral,

personal que no cumpla con su ancla determinada en su puesto actual de trabajo.

También se puede evidenciar que la variable de promocidn es una de las mas bajas. Se
sugiere trabajar la variable con los empleados de la institucion para poder aumentar su
motivacion en la variable especifica, se puede establecer un plan de carrera que permita la
promocion en los diferentes cargos de la organizacion hasta llegar a posiciones estratégicas en los
cuales sean reconocidos todos sus esfuerzos a lo largo del tiempo que han permanecido en la

compaiiia.
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También se recomendaria para futuras investigaciones implementar proyectos educativos
u organizacionales relacionados al proyecto de vida de los colaboradores de diferentes companias

para fortalecer diferentes habilidades, sociales y laborales.

Por ultimo, se recomienda que las futuras investigacion sea de manera interdisciplinaria
no solo por parte de la psicologia, ya que dicho aporte mejorara el bienestar tanto personal como
a nivel organizacional de la compaifiia generando estabilidad laboral, motivacion y aprendizaje de

loe empleados en diferente roles que pueden desempenar en la organizacion.
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Anexos

Anexo 1 consentimiento informado

* Obligatorio

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Autorizo a el estudiantes de Psicologia de X semestre de la Universidad Antonio Narifio, para efectuar la aplicacién de
las pruebas " anclas de carrera " para identificar la correlacion de los factores de motivacién laboral y proyecto de vida.

Estoy previamente informado(a), acepto participar libre y voluntariamente como colaborador(a) contribuyendo a este
proceso de manera activa. Soy conocedor de la autoridad suficiente que poseo para retirarme u oponerme al
ejercicio académico cuando lo estime conveniente, Conozco que la informacion derivada de esta evaluacion serd
confidendal y usada solamente para fines académicos.

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.

AVISO : ESTE CUESTIONARIO SE REALIZA SOLO PARA FINES ACADEMICOS, NO CONTRIBUYE A SU DESEMPENO
LABORAL, NI CON FINES LABORALES, LA APLICACION DE LA PRUEBA ES TOTALMENTE VOLUNTARIO.

1. Acepto que he leido el consentimiento informado, me han explicado sobre la utilizacién de los
datos recogidos. *

Anexo 2 cuestionarios anclas de carrera
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5.- Asigne una puntuacion de NUNCA es aplicable a su caso
- Asigne una puntuacién de ALGUNAS VECES aplica a su caso
- Asigne una puntuacion de FRECUENTEMENTE APLICA A SU CASC
- Asigne una puntuacién de SIEMPRE aplica a su caso *

NUNCA ALGUNAS VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE

Quisiera ser tan bueno

en lo que hago, que

otras personas

buscarian siempre mi O O O O
asesoramiento como

experto.

Me siento mas

satisfecho en mi trabajo

cuando he logrado

integrar los esfuerzos O O O O
de otros hacia una

tarea comun.

Suefio con una carrera

que me de la libertad

de realizar el trabgjo a O O O O
mi manera y con mi

propio horario.

6.- Asigne una puntuacion de NUNCA es aplicable a su caso
- Asigne una puntuacion de ALGUNAS VECES aplica a su caso
- Asigne una puntuacion de FRECUENTEMENTE APLICA A SU CASO
- Asigne una puntuacion de SIEMPRE aplica a su caso *

MNUNCA ALGUNAS VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE

Me sentiré exitoso sdlo

si llego a ser gerente

general de alto nivel en O O O O
alguna organizacion.

Utilizar mis talentos

para hacer del mundo

un mejor lugar para

vivir, es lo que me O O O O
impulsa mis decisiones

de carrera.

He estado més

satisfecho en mi carrera

cuando he podido

resolver problemas

aparentemente

iresolubles o cuando O O O O
he logrado alcanzar

objetivos

aparentemente

improbables.

Me siento exitoso en la
vida solo si puedo ser



7.SELECCIONA LOS 5 ITEMS CON LOS QUE MAS TE IDENTIFICAS *

O

O

O

O 0o oo o oo

Quisiera ser tan bueno en lo que hago, que otras personas buscarian siempre mi asesoramiento como
experto.

Me siento mas satisfecho en mi trabajo cuando he logrado integrar los esfuerzos de otros hacia una tarea
comun.

Suefio con una carrera gue me de la libertad de realizar el trabajo a mi manera y con mi propio horario.
Siempre estoy buscando ideas que me permitan empezar mi propio negocio.
La seguridad y la estabilidad son mas importantes para mi que la libertad y la autonomia.

Preferiria retirarme de mi organizacidn a tener que ocupar un cargo gue comprometa mi habilidad para
dedicarme a asuntos personales y familiares.

Me sentiré exitoso en mi carrera solo si tengo el sentimiento de haber hecho una contribucién real al
bienestar de |a sociedad.

Suefio con una camrera en la gue siempre tenga el reto de solucionar problemas cada vez mas dificiles.

Me sentiriz exitoso en mi carrera slo si pudiera desarrollar mis destrezas hacia un muy alto nivel de
competencia.

Suefio con estar encargado de toda una organizacdn.

Me encuentro mas satisfecho en mi trabajo cuando soy completamente libre de definir mis propias tareas,
cronogramas y procedimientos.

Anexo 3 cuestionarios de motivacion laboral (CMT)

(asignarle el namero cinco (5) a la que considerd mas impartante, el nimero (4) a la que

considero en segundo lugar y continde en orden descendente hasta asignarle uno (1) a la que

considero de menor importancia

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES: *

LA MAYCR: SATISFACCION QJE DESEC ORTENIR N EL TRABALO) B+

s » e conccemarees .
prcshens
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i b . sy e g
gy s
stz e
PrIOnas e ageacn » P e ¢
o e - o e
a4 e s
st g s 3 . i s s s .
e o o o S0t ot
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Focerme s -
s s 5
+ e e # =

Saber que se reconocen

mis conocimientos y O @) (@) O O

capaddades

LA MAYOR SATISIACCION GUE DESEO OSTENER EN [ TRABAIO £ * X
4 s - - . . 3
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(asignarle el nimero cinco (5) a la que considerd mas importante, el nimero (4) a la que
considero en segundo lugar y continde en orden descendente hasta asignarle uno (1) a la que

consideré de menor
importancia

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEQ OBTENER EN EL TRABAJO ES: *

Que mis ideas y
propuestas sean
tenidas en cuenta

Mantener una relacion
cordial con los
companeros de trabajo

Poder persuadir o
convencer a otros para
llevar a cabo
actividades
relacionadas con el
trabajo

Poder ocuparme en lo
que verdaderamente sé
v puedo hacer
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