% UNIVERSIDAD
ANALISIS DE LA RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA COLOMBIANA DE CONSUMO
MASIVO.

ISABELLA BONILLA VALENZUELA.
VALENTINA SAENZ ESPINOSA.
Universidad Icesi.

Santiago de Cali.

2022.

Proyecto de grado.

Tutor:

Martin Nader.



Tabla de Contenido

=TS 7= o 1

T 0T [T o] T o PSPPSR 1
1Yo oo N = To 4 oo RS PP OSSR 2
1Y = Lo [0 T 0 (=] =T o (= PRSP 5
Pregunta de INVESHIGACION .........ccuuiiiiiiiiiie ettt e e sabn e e 8
1O ] 1= 1101 TP PP TP PRPRTRN 8

DiSefi0 MEtOUOIOGICO. .....cviiiiiiiieii e, 8
=Y (o] 0 Y= ] (Y 9
INStrUMENIOS Y MEAIAAS. ... e 9

[ oTot=To [ 01T o | (o TP P PSPPI 11
TS U] 7= To [0 13PTSR 11
31T o U [ o PRI 19
CONSIAEIACIONES BLICAS .....uvvveiiiiiee e ettt e e et e e e e e e st e e e e e e s et re e e eeeeesaaannnnneeeaaeeeans 21

R (T ( =T A (o= TP 21



Resumen: En la actualidad, el sector consumo masivo, en especial el de alimentos se
ha convertido en uno de los sectores econémicos con mayor desarrollo en Colombia. Esto le
ha generado altos ingresos al pais y les ha permitido a millones de personas acceder a empleos
con buenas remuneraciones (Ronderos, 2011). En relacion con el compromiso y la motivacion,
es justo sefialar que estas variables son sumamente importantes porque “moldean y determinan
el comportamiento, actitud, y dedicacion de los trabajadores con relacion a su desempefio y
productividad” (Puma & Estrada, 2020, p.46). La intencion de la investigacion es; establecer
el nivel de motivacion que presentan los caveros de una empresa colombiana. Determinar si el
compromiso que muestran los colaboradores frente a la organizacion es alto o bajo. Analizar
las caracteristicas del vinculo entre motivacion laboral y compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de consumo masivo colombiana. El disefio metodolégico que
implementaron las autoras fue un disefio cuantitativo no experimental pues no se manipulo
ninguna variable. Los instrumentos que utilizaron las autoras fueron el CMT (Toro, 1997;
Tirado, 2015) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional, desarrollado y adaptado por
Castillo y Bolafios (2018). Los participantes son parte del equipo de caveros de la planta de
helados en Bogotd, estos fueron elegidos de manera no probabilistica por conveniencia, los
cuales 9 de ellos fueron hombres y 3 mujeres, con un rango etario entre los 22 y 35 afios. Las
autoras presentaron los resultados de las pruebas tanto de | motivacion laboral y el compromiso
organizacional, también presentaron una correlacién entre ambos cuestionarios. Los hallazgos
que encontraron las autoras fue que existe una relacion alta y significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de las cavas de frio de una empresa

de alimentos en Colombia.

Introduccion

En la actualidad, el sector consumo masivo, en especial el de alimentos se ha convertido
en uno de los sectores econémicos con mayor desarrollo en Colombia. Esto le ha generado

altos ingresos al pais y les ha permitido a millones de personas acceder a empleos con buenas



remuneraciones (Ronderos, 2011). Al respecto, el pais cuenta con grandes empresas dedicadas
a esta actividad y cuyas plantas de produccion se encuentran en la cuidad. Para este estudio se
tomaré en cuenta una compafiia de alimentos que por mas de noventa afios se ha comprometido
con cautivar al consumidor a través de su innovacion, variedad y sabor. Actualmente se
encuentra sustentada en una marca sombrilla fuerte, con marcas reconocidas que se encuentran
al alcance de todos. Asimismo, la compafiia es una multinacional con presencia a nivel
internacional con plantas de produccion en todo el territorio colombiano y por fuera de él.
También, se destaca por tener 43 centros de distribucién, estar presente en 14 paises con
operacion propia, tener 750.000 clientes alrededor del mundo, 5,000 colaboradores y exportar
a mas de 90 paises. Ademas, es una compaifiia lider en la categoria de dulceria para
Centroamérica, Caribe y la regién Andina incluyendo Chile. Y dentro de su amplio catdlogo
de productos tiene; confites, chocolates y snacks, galletas y pasteles, salsas, conservas y postres
de leche, helados, bebidas. A nivel estructural, la empresa cuenta con una estructura
organizacional matricial conformada por estructuras de vicepresidencias que lideran diferentes
areas; negocios, comercial, cadena de valor y gestion corporativa. Todas estas responden al
presidente y a una junta directiva.

Sin embargo, la compafiia elabora productos cuya produccion se hace en cavas de frio.
Estos son lugares donde los niveles de la temperatura pueden ser muy bajos, en los que muchos
colaboradores se exponen a estas condiciones ambientales para realizar la operacion de los
alimentos frios y congelados. Ademas de esto, algunos colaboradores deben manejar sustancias
con altos niveles de toxicidad, asi como también deben realizar sus labores en sitios con
elevados porcentajes de humedad en el ambiente.

Sumado a lo anterior, en la organizacion hay tres jornadas preestablecidas, cada una
con una duracién de 8 horas, No obstante, la gran mayoria de colaboradores trabajan horas
extras, las cuales obviamente no se incluyen dentro de las jornadas preestablecidas, pero si

impactan a nivel fisico y sobre todo psicoldgico incrementando los niveles de desgaste.

Complementando las ideas previas, la realizacion de tareas en contextos cuyas
condiciones son desfavorables causa todo tipo de exposicion para la salud tanto fisica como
psicoldgica, y el mantenimiento de estos niveles de riesgo durante tiempos prolongados pueden
implicar consecuencias tales como agotamiento fisico, baja productividad, entre otros; mientras
que, desde el punto de vista psicologico, algunos de los colaboradores podrian expresar bajos
niveles de motivacion, al igual que disminucion en torno al compromiso con sus trabajos y con

la organizacion.



Marco teérico.

En relacion con el compromiso y la motivacion, es justo sefialar que estas variables son
sumamente importantes porque “moldean y determinan el comportamiento, actitud, y
dedicacion de los trabajadores con relacion a su desempefio y productividad” (Puma & Estrada,

2020, p.46).

En apoyo a esta afirmacion, un estudio realizado por Kuranchie y Amponsah (2016)
encontro que los jefes o gerentes de las empresas deben utilizar diferentes formas de motivar a
sus empleados debido al alto nivel de riesgos y dificultades que implica estar expuestos a bajas
temperaturas por largos periodos de tiempo y como el no hacerlo podria afectar el desempefio
del personal (Bricefio, 2003). Es por esto, que se debe conocer qué hace que una persona pueda
sentirse motivada y orientada hacia una meta y que al mismo tiempo logre incrementar el
compromiso con su labor y generar efectos positivos a corto y largo plazo dentro de la empresa
ya que “los trabajadores que presentan bajos niveles de motivacion no son favorables para el
cumplimiento de las funciones requeridas en la empresa en la cual trabajan” (Puma & Estrada,

2020, p.50).

Siguiendo, la motivacion laboral es uno de los factores mas determinantes dentro de la
sociedad, es aquella herramienta que le permite al individuo obtener su propia satisfaccion
mediante su capacidad laboral. Ademas, es una caracteristica capaz de influir en el grado de
compromiso de la persona, es decir, que a traves de la motivacion se desencadena un proceso
que “ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia
la realizacion de objetivos esperados” (Vargas, 2012, p.46). Por otro lado, Herrera y Zamora
(2014) exponen que “la motivacidon es un proceso auto energético de la persona que ejerce una
atraccion hacia un objetivo que supone una accion por parte del sujeto y permite aceptar el
esfuerzo requerido para conseguirlo” (p. 117). Ademas, 1a motivacion laboral al ser pensada
desde el comportamiento se debe definir como aquel “conjunto de fuerzas que act@ian sobre
una persona o en su interior y provocan que se comporte de una forma especifica, encaminadas
hacia una meta” (Hellriegel & Slocum, 2004, p.117). En la actualidad muchas de las
organizaciones no tienen un manejo claro de los procesos motivacionales que permiten el
desarrollo de nuevas técnicas que estimulen el empleo. Es por esto por lo que Pefia y Villon
(2018) establecen que la implantacion de este tipo de estrategias es vital para estimular al
empleado y optimizar los retos que se plantea cada organizacion, generando equilibrio entre la

empresa y el trabajador.



Por ultimo, la motivacion puede ser entendida desde necesidades psicologicas y
sociales (Sanz de Acedo, 2002), ya que las personas buscan encontrar relacion entre dichas
necesidades con el desempefio y comportamiento, ademas, la motivacién se divide en dos

categorias:

“La motivacion intrinseca se refiere a las cosas que se hacen por el deseo o el agrado
de hacerlas, y se originan dentro del individuo, ya sea por exploracion, experimentacion,
curiosidad o conocimiento en la manipulacion, ayudando a sentirse competente y comodo
consigo mismo; en cuanto a la motivacion extrinseca, estd impulsada por el exterior por medio
de reforzadores o castigos, llevando incluso a un individuo a realizar una tarea que le disguste

para conseguir una recompensa” (Sanz de Acedo, 2002).

La motivacion segin Fernandez (2009) propone seis aspectos psicosociales para

entender el comportamiento de las personas en lo laboral:

“1) aceptacion e integracion social, se refiere a las necesidades afectivas por parte de
otras personas; 2) reconocimiento social, es la busqueda de aprobacion social y la estima que
le tengan sus pares; 3) autoestima/autoconcepto, que se refiere a la valoracion y confianza que
se tenga a si mismo; 4) autodesarrollo, que se refiere a la necesidad y tendencia a la busqueda
de desarrollar sus capacidades personales; 5) poder, que hace referencia a la preocupacion por
conseguir prestigio, poder influenciar y dirigir a otras personas; y finalmente, 6) seguridad, es
la busqueda de estabilidad psiquica en entornos familiares, laborales y sociales” Fernandez
(2009).

Un punto importante para resaltar es que en Colombia las principales razones de
abandono del trabajo en las empresas son de caracter emocional, como también las razones de
renuncia son: bajas oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, baja motivacién, mal
ambiente laboral y la calidad de vida que la organizacion les pueda brindar Prieto (como se cita
en Diaz et al., 2014). Lo anterior implica se produzca en los empleados insatisfaccion,

desmotivacién y poco compromiso hacia la organizacion

Por otro lado, la variable del compromiso laboral puede ser considerada como aquella
herramienta que une toda la parte emocional y racional del individuo con el cargo que ejerce
dentro de la empresa. Este debe ser analizado desde tres puntos clave que determinan el nivel
de compromiso de un individuo dentro de una empresa. Segun Meyer y Allen (1991), se pueden

encontrar:



El compromiso de continuidad, que es aquel que se relaciona con la percepcion que
tiene cada trabajador sobre lo que le costara dejarlo;

El compromiso normativo explicado por Chiang (2016) como aquel factor que hace
alusion a la obligacién moral que tiene el trabajador sobre su puesto;

El compromiso afectivo que se refiere al “lazo emocional que elabora el sujeto sobre la

empresa en la que trabaja” (Neves et al., 2018).

Por otro lado, el compromiso organizacional, Klein et al. (2009) citado en Castillo y
Bolafios (2018). Con base en esto, realizaron una revision, definicion y profundizacion

de cada uno de los componentes que proponen:

- El compromiso como una actitud: se toma de referencia como una orientacion hacia
una meta, pero especificamente como una identificacion o una implicacion fuerte con
esta, aun asi, puede ser problematico encontrar una definicion clara, debido a que no se

ajusta a la definicion de actitud (Klein et al., 2009).

- Compromiso como una fuerza: Se define el curso que tomara una persona hacia una

meta gracias a una fuerza interna (Klein et al., 2009).

- Compromiso como un vinculo: Se define como un estado psicoldgico que indica qué

tan fuerte es el vinculo con una meta (Klein et al., 2009).

- Compromiso como inversion o intercambio: Se puede tomar el compromiso como una
inversion o un intercambio de un elemento econdmico, social, comportamental o una
combinacion de estos. En el compromiso como intercambio, hay una expectativa de
recibir algo a cambio del compromiso, es decir, €s un compromiso reciproco; en el
compromiso como inversion no hay una obligacion reciproca, asi que la expectativa de
recibir algo a cambio de su compromiso puede disminuir si esa inversion no continla
(Klein et al., 2009).

- Compromiso como identificacion o internalizacion: Es la fuerza en la que un individuo
se siente identificado con una organizacion en particular, o en algunos casos se define
como la manera en que se une la identidad de la persona con la organizacion (Klein et
al., 2009).



- Compromiso como congruencia: Se define como la congruencia entre las metas y los

valores del individuo con los de la organizacion (Klein et al., 2009).

- Compromiso como motivacion: No es muy clara la definicion de esta, ya que existe
una relacién con el compromiso como una fuerza, pero por lo general, al definir el
compromiso de esta manera, es tomado como un elemento que hace parte de la

motivacion (Klein et al., 2009).

- Compromiso como continuidad: Es la intencion de continuar en la organizacién o solo
no querer renunciar a esta, por lo tanto, se enfatiza en la fuerza de decision, teniendo en
cuenta otros tipos de compromiso como el dirigido a metas, al trabajo, a las decisiones

0 a los equipos (Klein et al., 2009).

No obstante, diversos estudios sefialan que el compromiso organizacional se relaciona
negativamente con la posibilidad a renunciar al trabajo (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005
citado en Mafud, 2016), y también se encontrd una relacion baja significativamente entre el

compromiso laboral y el absentismo (e.qg., Farrell & Stamm, 1988).
Estado del arte.
Compromiso organizacional y motivacion.

Tanto la motivacién como el compromiso son dos variables que tienen impacto dentro
del comportamiento del individuo en especial dentro de una empresa que fija unas reglas
determinadas y enfocadas hacia una meta clara. Siguiendo con lo anterior, en la empresa donde
se va a realizar la investigacion, las personas que corren mayor riesgo son aquellas que trabajan
en ambientes extremos, en particular quienes deben permanecer por largos periodos de tiempo
al interior de las cavas de frio, por lo que, seria interesante conocer cdmo conviven y
experimentan las emociones que causa este trabajo. Esto nos permitird comprender las cargas
laborales y asimismo saber como las condiciones laborales pueden influir en la motivacion y

compromiso del colaborador.

Chhabra (2015) investigo el efecto del ajuste persona-trabajo sobre la satisfaccion laboral,
el compromiso organizacional y la intencion de rotacion en 317 trabajadores en organizaciones

de la India. El autor obtuvo como resultados que hay una relacién positiva entre el ajuste
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persona-trabajo, y la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, aunque estas
variables se relacionan negativamente con la intencidén de rotacion, esto quiere decir que
cuando las personas se sienten ajustadas a sus trabajos se van a sentir satisfechas y més
comprometidas, y hay un bajo nivel de intencion de abandonar el trabajo. Otro resultado fue la
relacion entre el ajuste persona-trabajo y la intencion de rotacion, que esta parcialmente

mediada por la satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional.

Por otro lado, Mohan y Sharma (2015) estudiaron la relacion entre el clima
organizacional con la motivacion hacia el trabajo y el compromiso organizacional, se tomé una
muestra de 313 trabajadores de rango medio y alto de distintas organizaciones de tecnologia
de India. Los investigadores tuvieron como resultados que existe una relacion positiva entre el
clima organizacional, la motivacion laboral y el compromiso organizacional, si el clima
organizacional es valorado de manera positiva por los trabajadores, estos se sentirdn mas

motivados hacia su puesto de trabajo, y asi mismo, mas comprometidos hacia su organizacion.

Por otra parte, Garcia y Gonzéales (2018) en su investigacion con los trabajadores del
municipio de Sanchez Carrion en Perd, encontraron que entre mas motivados se encontraran
los trabajadores, mayor sera el compromiso de ellos hacia la organizacion. Esto nos muestra
que existe una relacién directa entre los elementos que incrementan o decrementan la
motivacion de los trabajadores y su compromiso con la entidad en la que labora. Habiendo
comprendido la importancia de estas dos variables se puede establecer que este trabajo propone
analizar la relacion que existe entre la motivaciéon laboral y el compromiso para poder
determinar si cuando se obtengan un alto nivel de motivacion se puede llegar a tener
trabajadores comprometidos con la mision y vision de una empresa. Para esto, se debera
determinar los factores que influyen en la motivacion laboral de los caveros e indagar acerca
de los riesgos laborales que inciden en el compromiso laboral de los trabajadores (Verbel,
2010).

Garcia et al. (2003) en su investigacion se tomo una muestra de 500 sujetos residentes
de la provincia de Cadiz para analizar los aspectos que en mayor medida motivan a personas
que acceden por primera vez a un empleo. El estudio encontrd que cuando los sujetos se inician
en una determinada actividad laboral, su motivacion se centra sobre todo en aquellos aspectos
como las relaciones personales, las oportunidades de logro, su desarrollo personal y
profesional, y la busqueda de situaciones que aumenten su autoconcepto, lo anteriormente hace

referencia a aspectos todos de la motivacion extrinseca. También se tuvo en cuenta en los
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resultados que las personas tienen niveles altos de motivacion cuando se presenta la posibilidad
de generar expectativas sobre la estabilidad en el empleo respecto a la actividad labor a

desempefiar.

Diaz & Rodriguez (2006) investigaron en 233 trabajadores las tres dimensiones de
compromiso propuestas por Meyer & Allen (1991) y los resultados fueron que los trabajadores
sienten apego y mantienen una buena conducta para evitar perder los beneficios brindados por

la organizacion.

Araque et al. (2016) buscaban identificar la relacion que existe entre el marketing
interno y el compromiso organizacional en dos organizaciones enfocadas en la tecnologia en
Colombia, se encontro que existe una relacion positiva moderada entre el marketing interno y
el compromiso organizacional en dichos centros de desarrollo tecnoldgico, y que el
compromiso afectivo es el que mantiene una mejor relacion con todas las dimensiones del

marketing interno.

El objetivo de la investigacion de Fernandez, et al. (2014) fue mostrar el impacto de un
puesto de una persona determina la motivacién y la satisfaccion laboral en centros de ensefianza
de Granada, (Espafia) puesto que la motivacion de los trabajadores es un factor importante para
que obtengan beneficios por parte de la organizacion, también buenos resultados, y haya un
incremento en la mejora sus tareas laborales. Asi pues, se evidencio en una de la hipétesis de
este estudio se demostrd que los profesores interinos tienen una motivacién mayor que el resto
de los profesores convencionales, aunque el resultado no ha sido significativo. Finalmente, si
los empleados se encuentran motivados, establecen lazos emocionales mas fuertes y
persistentes con las organizaciones, lo que lleva a que exista el compromiso organizacional. Es
por todo esto que resulta relevante analizar la relacion entre el compromiso organizacional con
el sentido de pertenencia y responsabilidad de cada individuo dentro de la empresa, por lo que
seria adecuado plantearnos que si logra mantener a los trabajadores comprometidos esto le

proporcionard mayor eficacia y eficiencia a la empresa (Estrada, 2020).

Pregunta de investigacion: ¢Cual es la relacion entre los niveles de motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de los caveros de una planta de una empresa

de consumo masivo en Colombia?

Hipotesis: A mayor motivacion laboral, mayor compromiso por parte de los caveros de la

planta.



Objetivos:

- Establecer el nivel de motivacion que presentan los caveros de una empresa
colombiana.

- Determinar si el compromiso que muestran los colaboradores frente a la
organizacion es alto o bajo.

- Analizar la relacion entre la motivacion laboral y compromiso organizacional

de los trabajadores de una empresa de consumo masivo colombiana.

Disefio metodologico

La presente investigacion utilizé un enfoque cuantitativo ya que los datos que se
obtuvieron fueron numéricos, y se tuvo en cuenta un disefio no experimental ya que las
variables no fueron manipuladas ni se establecieron medidas de control interno (Hernandez et.al,
2014). Por otra parte, la investigacion fue, por un lado, descriptiva porque se busco caracterizar
a los participantes de este estudio en términos de los grados de compromiso y motivacion que
poseian al momento de contestar los instrumentos de medicion, y por otro correlacional puesto
que el interés también estuvo centrado en analizar la relacion entre las variables motivacion

laboral y los tres componentes con el compromiso organizacional.

Participantes

Los participantes son parte del equipo de caveros de la planta de helados en Bogota,
estos fueron elegidos de manera no probabilistica por conveniencia. 9 de ellos fueron hombres

y 3 mujeres, con un rango etario entre los 22 y 35 afos.
Instrumentos de medicion
Compromiso organizacional

Con relacion a la recoleccion de datos, se utilizd el Cuestionario de Compromiso
Organizacional, desarrollado y adaptado por Castillo y Bolafios (2018) el cual es auto aplicado
y anonimo. El cuestionario comprende una escala Likert, se utilizaran 21 items para calificar

la variable compromiso, donde se pregunta acerca de las dimensiones compromiso
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organizacional; compromiso afectivo, y compromiso de continuidad, mediante un formato de
respuesta tipo Likert con 6 opciones respuesta que oscilan entre grado maximo con la
afirmacion hasta el grado méximo de acuerdo con la afirmacion. Este instrumento cuenta con
una confiabilidad de 0,75 con base en el coeficiente alfa de Cronbach, y su validez es de 0,77

de acuerdo con el analisis factorial exploratorio (Araque et al., 2017).

El cuestionario compromiso, que se encuentra en escala de intervalo, de Meyer y Allen
(1991), Castillo y Bolafios (2018) realizaron la adaptacion y validacién para poblacion
colombiana de acuerdo con lo que establecen Escobar y Cuervo (2008), ajustaron aspectos
linguisticos de las pruebas para que tuvieran concordancia con el contexto colombiano y se le
realizé la prueba piloto a 17 sujetos de nacionalidad colombiana para demostrar su validez.

Tras haber obtenido estos resultados del alfa de Cronbach:

“se llevo a cabo un analisis de componentes principales donde los indicadores de cada
variable se modificaron respecto a lo planteado inicialmente en los instrumentos. De acuerdo

a este analisis, se considero el compromiso” Castillo y Bolafios (2018).

La solucion factorial encontrada segun el andlisis que realizaron Castillo y Bolafios
(2018) para los tres componentes del cuestionario consisten en:

- Factor 1: Vinculo emocional, esta dimension se le denomino de esta forma
porque los items que hay en ella corresponden a factores emocionales o de
apego a la organizacién (Castillo y Bolafios, 2018). Este factor cuenta con 8
items.

- Factor 2: Evaluacion consecuencias de renuncia, esta dimension corresponde a
la evaluacidn de todas las posibles consecuencias que puede tener el hecho de
renunciar en la organizacion (Castillo y Bolafos, 2018). El cual cuenta con 4
items.

- Factor 3: Intencion de renuncia, los items de esta dimension corresponden a las
posibles intenciones de renuncia que pueda tener el colaborador (Castillo y

Bolafios, 2018). Contiene 3 items.
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (Toro, 1997; Tirado, 2015)

Para el cuestionario de motivacién se aplicé el Cuestionario de Motivacion para el

Trabajo, desarrollado por Toro y estandarizado para Colombia por Tirado (2015). El
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cuestionario consta de tres categorias: Condiciones motivacionales internas, condiciones
motivacionales externas y medios preferidos para obtener retribucién, cada una contiene cinco
factores motivacionales que se identifican a partir de 75 items, estos en conjunto representan
los 15 factores motivacionales. (Toro, 1997, p. 6). Asimismo, este cuestionario se organiza en
tres partes mas una introduccién donde se define el objetivo de la prueba y sus respectivas
instrucciones para la solucion del mismo. Este instrumento nos permitird determinar, identificar
y valorar objetivamente 15 factores de la motivacion para el trabajo. Esto serd mediante el uso
preguntas que permitan evocar conceptos, sentimientos y experiencias tipicas del medio
laboral. Ademas, este lograra asociar los motivos, intereses, preferencias, valores, necesidades
y elementos externos de cada individuo y asi identificar los rasgos motivacionales de cada
persona. Se tendran en cuenta los rangos de puntuacién estandar del manual de Toro (1992) en
donde los puntajes se relacionan con el interés o valoracion. Si estan entre 0 y 20 podrian
considerarse como una valoracion muy baja, entre 21 y 40 relativamente baja, entre 41 y 60
promedio, entre 61 y 80 una valoracion relativamente alta y entre 81 y 100 una valoracion muy

alta.

Los datos obtenidos a través de los cuestionarios seran almacenados y organizados en
un base de datos del programa Microsoft Excel en donde se creara el analisis descriptivo con
el uso de frecuencias y porcentajes ademas para la prueba de hipétesis se utiliz6 la prueba no

paramétrica rho de Spearman en la plataforma SPSS pues las variables son ordinales.

Procedimiento

La aplicacion se realizd de forma colectiva. Participaron caveros del turno nocturno
(5:00pm a 12:00am). Estos nos entregaron el consentimiento informado y realizaron el
cuestionario de compromiso organizacional, una semana después el mismo grupo de caveros
realizo el segundo cuestionario, el CMT. Una vez recibimos los resultados de los cuestionarios
se realizo la puntuacion y calificacion de las pruebas mediante el uso de plantillas para poder
obtener los perfiles de cada dimension. Esta prueba se califico de forma manual, utilizando
como recurso las plantillas del instrumento, estos cuestionarios nos entregan los datos brutos y
se generaron los puntajes T con los cuales se determind la media, la desviacion estandar, los

porcentajes y las frecuencias.
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Los resultados de esta investigacion se obtuvieron aplicando el Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo (CMT) vy el cuestionario de compromiso organizacional. En la
primera parte se encontraran los datos en puntaje bruto obtenidos del CMT, con este podemos
ver el nivel de motivacion de los caveros de una compafiia de alimentos segin las dimensiones

evaluadas, asimismo tendremos los resultados del cuestionario de compromiso organizacional.

Resultados

Caracterizacion de los niveles de motivacion y compromiso de los caveros de una empresa

colombiana.

Teniendo como objetivos establecer, por un lado, los niveles de motivacion y por otro
los niveles de compromiso que presentan los caveros de una empresa colombiana productora
de alimentos, se calcularon los puntajes de cada una de las dimensiones y se establecio el orden
de la puntuacion segun el peso que cada persona le otorgd a cada uno de los factores de

motivacion en relacion a los demas.

Nivel de motivacion

Siguiendo con el proceso de caracterizacion del nivel de motivacién, el cuestionario de
Motivacion para el trabajo cuenta con un grupo de escalas estandar, cada una esta conformada
por los valores brutos o directos que arroja el cuestionario y por su valor se genera un
equivalente en puntajes T. Para cada persona se prepar6 una escala con las cinco variables que
conforman las condiciones motivacionales internas, las cinco que conforman la categoria de
medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo las cinco variables de la

categoria de las condiciones motivacionales externas, etc.

Con la informacidn presentada para la puntuacion T se logrd organizar los datos segun
la escala propuesta por Toro en donde los puntajes brutos < a 20 tienen un nivel de motivacion
muy bajo, los datos > a 21 cuentan con un nivel de motivacion bajo, los datos > 40 tendrian
una motivacion promedio, los > a 61 tienen una motivacion alta y por ultimo los datos > a 81,

tendrian una motivacion muy alta.

Tabla No.1 Resultados Condiciones Motivacionales Internas (PT)
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CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERNAS (PT)
Logro Poder Afiliacion Auto - realizacion Reconocimiento
62 28 44 60 64
55 33 49 58 64
62 28 46 56 67
60 36 41 63 59
52 36 49 60 62
60 31 52 49 70
62 23 54 58 G2
57 31 52 58 62
57 31 52 56 64
60 36 41 63 59
52 33 52 60 G2
57 31 54 54 67
Media 58,0 31,4 48.8 57,9 63,5
Desviacion 3.6 3.8 4,7 3.9 3.3

La variable poder dentro de la dimension “condiciones motivacionales internas” tiene
un nivel de motivacion bajo. Ademas, las variables afiliacion, logro y autorrealizacion tienen
un nivel de motivacion promedio a diferencia de la variable reconocimiento la cual obtuvo un

nivel de motivacidn alto.

Tabla No.2 Resultados Medios preferidos para obtener retribuciones (PT)

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER RETRIBUCIONES (PT)
Aceptacion Autoridad| Aceptacion normas y valor | Dedicacion a la tarea Expectacion Requisicion
44 72 38 54 57
59 69 38 48 52
62 65 35 48 54
53 65 35 57 54
59 61 38 48 57
56 61 44 48 54
50 72 38 48 54
59 69 38 48 52
56 69 31 51 54
50 61 35 57 57
47 61 38 60 57
65 58 38 48 54
Media 55,0 65,3 37.2 51,3 54,7
Desviacion 6.3 4.8 3.1 4.5 1,9

Para la dimension “medios preferidos para obtener retribuciones” se obtuvieron los
siguientes niveles de motivacion; la variable dedicacion a la tarea tuvo un nivel de motivacién
bajo, las variables aceptacion de autoridad, expectacion y requisicion obtuvieron un nivel de
motivacion promedio y por ultimo la variable aceptacion normas y valor tuvo un nivel de

motivacion alto.

Tabla No. 3 Resultados Condiciones motivacionales externas
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CONDICIONES MOTIVACIONALES EXTERNAS (PT)
Contenido de trabajo | Grupo de Trabajo Promocion Salario Supervision
52 38 47 62 50
41 43 47 65 52
54 46 45 57 50
49 41 49 59 52
39 19 42 62 55
46 41 47 59 50
52 41 47 62 50
39 43 47 67 52
54 46 45 57 50
49 41 47 59 55
39 49 42 62 55
44 41 47 59 52
Media 46,5 43,3 46,0 60,8 51,9
Desviacion 6,0 3.5 2,1 3.1 2,1

Por otro lado, para la dimension “condiciones motivacionales externas se obtuvieron
los siguientes puntajes; las variables contenido de trabajo, grupo de trabajo, promocién y
supervision obtuvieron un nivel de motivacion promedio y la variable salario un nivel de

motivacion alto.

Con la informacion presentada para la puntuacion T y la media de cada una se pudo
corroborar como las dimensiones > a 21 que representaban un bajo nivel de motivacién, fueron
poder y dedicacion a la tarea. Ademas, podemos encontrar dimensiones > 40 que tendrian una
motivacion promedio, fueron; logro, afiliacién, autorrealizacion, aceptacién autoridad,
expectacion, requisicion, contenido de trabajo, grupo de trabajo, promocion, supervision.
Asimismo, las variables > a 61 que presentan una motivacion alta, fueron; salario, aceptacién
de normas y valor y reconocimiento. No se obtuvo ningun valor superior a 81, ni un valor

inferior a 20.
Nivel de compromiso organizacional

Para estimar los niveles de compromiso organizacional, calculamos los promedios de
cada una de las dimensiones propuestas por Castillo y Bolafios (2018) y definimos que los
valores obtenidos por cada uno de los participantes que eran superiores a ese promedio poseian
alto nivel de compromiso, y quienes tenian puntajes por debajo mostraban bajo nivel de

compromiso.
Graéfico No. 1

Promedio de los resultados de la dimensién vinculo emocional del cuestionario de

Compromiso organizacional.
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Vinculo emocional

] =2

Nota: el gréafico representa el porcentaje de los resultados de la dimensidn vinculo emocional donde el nimero 1 representa

el 58.33% de los resultados y el nimero dos representa el 41.67 de los resultados.

De acuerdo con el grafico No. 1 el 58.33% de trabajadores de las cavas de frio de la empresa
de alimentos en Colombia presentan un nivel de vinculo emocional alto, mientras que el

41.67% muestran un nivel de vinculo emocional bajo.

Grafico 2.

Promedio de los resultados de la dimensién consecuencia de renuncia del cuestionario de

Compromiso organizacional.
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Consecuencias de renuncia

] =2

Nota: el gréafico representa el porcentaje de los resultados de la dimensién vinculo emocional donde el nimero 1 representa
el 41.67% de los resultados y el nimero dos representa el 58.33% de los resultados.

Por otra parte, en la dimension consecuencias de renuncia encontramos que el 41.67% de los
participantes obtuvieron un nivel alto, mientras que el 58.33% contesto los items de forma que

quedaron clasificados con bajo nivel en esta dimension.

Gréafico 3.

Promedio de los resultados de la dimension intencion de renuncia del cuestionario de

Compromiso organizacional.
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Intencion de renuncia

]l =2

Nota: el gréafico representa el porcentaje de los resultados de la dimensién vinculo emocional donde el nimero 1 representa
el 50% de los resultados y el nimero dos representa el 50% de los resultados.

En relacion con este componente, el 50% de los participantes se ubic6 en la categoria alta

mientras que el 50% restante estuvo en el nivel bajo.

Analisis del vinculo entre motivacion laboral y compromiso organizacional en trabajadores

de una empresa de consumo masivo colombiana.

Siendo el objetivo analizar las caracteristicas del vinculo entre motivacion laboral y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de consumo masivo colombiana,
se llevaron a cabo varias correlaciones r de Pearson considerando las dimensiones de
compromiso organizacional obtenidas por Castillo y Bolafios (2018) y motivacion (Tirado,
2015).

Grafica N°4.

Correlaciones entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
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Nota: la gréfica representa los resultados entre las correlaciones del cuestionario CMT motivacion (Tirado, 2015) y
el cuestionario de compromiso organizacional Castillo y Bolafios (2018).

En la Grafica No. 4 se pueden observar que, dentro de los resultados, se destacan los
valores de correlacion obtenidos entre las variables logro (-0,49), reconocimiento (-0.633),
aceptacion de normas (-0,375), dedicacion (-0.221) y promocién (-0,245) tienen una
correlacion negativa fuerte inversamente proporcional a las dimensiones de compromiso
organizacional. Asimismo, poder (0,568), autorrealizacion (0,506), expectacion (0,734),
requisicion (0.511) y supervision (0,745) tienen una correlacion positiva directamente
proporcional con las variables vinculo emocional, consecuencias de renuncia e intencion de

renuncia del compromiso organizacional.

Se puede observar que hay una correlacion significativa entre las dimensiones vinculo
emocional (0,75), consecuencia de renuncia (0, 65) e intencién de renuncia (0, 35) entre las
variables poder, autorrealizacidn, expectacion y supervision. Asimismo, las dimensiones
vinculo emocional (0,8), consecuencia de renuncia (0,60) e intencion de renuncia (0,35) se
correlacionan de manera directa proporcional con las variables de motivacion logro,

reconocimiento, aceptacion de normas, dedicacion y promocion.
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Por lo expuesto, se concluye que existe una correlacion alta y significativa entre las
variables poder (0,568), autorrealizacion (0,506), expectacion (0,734), requisicion (0.511) y
supervision con el vinculo emocional, consecuencias de renuncia e intencion de renuncia. Esto
quiere decir que mientras los trabajadores que participaron de esta investigacion presenten altos
niveles de motivacion, mayor sera su nivel de compromiso hacia la organizacion donde trabajan
y viceversa. Ademas, nos muestra como si un trabajador presenta altos niveles de motivacion,
existira un vinculo emocional a la organizacion donde labora y disfrutara su permanencia, que
mientras existan altos niveles de motivacion en los trabajadores, mayor serd el deseo de
permanecer trabajando en la organizacion, puesto que sentiran que son parte de ella. Y que, si
los trabajadores logran estar altamente motivados, tendran actitudes de autorrealizacion y

gratitud hacia la organizacion y se sentiran identificado con los fines que ella busque alcanzar.

Entre mayor logro, reconocimiento, aceptacion de normas, dedicacion y promocion
menor compromiso laboral tendran las personas de esta empresa. Pero cuando se presenta un
mayor nivel de poder, autorrealizacidn, expectacion, requisicion y supervision se genera un

mayor nivel de compromiso organizacional.

DISCUSION
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Mediante esta investigacion se hallé que existe una relacion alta y significativa entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de las cavas de frio de
una empresa de alimentos en Colombia. En cuanto al objetivo general, los instrumentos
utilizados facilitaron la exploracion y el analisis de las condiciones motivacionales y
comportamentales de los colaboradores permitiendonos comprender los intereses

motivacionales existentes y su impacto en el comportamiento de nuestra muestra.

Por otra parte, teniendo en cuenta que uno de los objetivos de esta investigacion es
Analizar la relacién entre la motivacién laboral y compromiso organizacional de los
trabajadores de una empresa de consumo masivo colombiana, se pudo evidenciar que existe
una relacion significativa entre las variables de motivacion y compromiso organizacional
Garcia y Gonzéles (2018), y que lo anterior también depende de lo que les brinde la

organizacion para motivarlos, asi mismo sera su compromiso hacia la empresa.

Tras analizar el coeficiente de correlacion r de Pearson se pudo identificar que la
motivacion puede influir en el comportamiento laboral de una persona. Sin embargo, no todas
las variables contempladas en este experimento obtuvieron una correlacion directamente
proporcional con las variables del comportamiento organizacional. Asimismo, algunas no
lograron tener correlacion de ningun tipo. Con esto se podria especular que, si los trabajadores
presentan altos niveles de motivacion laboral en las variables; poder, autorrealizacion,
expectacion, requisicion y supervision, tendran un mayor compromiso hacia su organizacion y
viceversa. Ademas, se podria decir que entre mayor nivel de motivacién tenga una persona con
su situacion laboral se presentaran mayores niveles en el “engagement” (Laura, 2015) y esta
motivacion puede verse reflejada en el deseo de ser parte de la organizacion, permanecer como

integrante y sentir altos niveles de identificacion con la misma (Cordova, 2018).

Al interpretar los resultados podemos ver como las siguientes variables de motivacion
logran tener un impacto sobre el comportamiento organizacional de los colaboradores. Poder
es una de las variables con mayor impacto en el comportamiento organizacional, pues tienen
una correlacion directamente proporcional y fuerte entre si. Esta variable representa los deseos
0 acciones de los colaboradores los cuales buscan obtener cierto nivel de dominio, control o
influencia sobre personas o grupos. Asimismo, otra variable que tiene una correlacion directa
es expectacion, en esta encontramos los diferentes “Modos de comportamiento que muestran
expectativa, confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las determinaciones de la

autoridad” (Toro 1992 P. 9). Al analizar la relacion entre el comportamiento organizacional y
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la variable de Autorrealizacion podemos ver como afecta de manera positiva los deseos
individuales y la posibilidad de realizar actividades que permitan poner en préactica
conocimientos y adquirir habilidades se desarrollan en la organizacion. Con la variable
Requisicion se pudo ver como entre mayor autoestima, confiabilidad y buenos aportes al cargo
que desempefia, habra un mayor comportamiento organizacional. (Toro, 1992). En cuanto a la
variable Expectacién, logramos percibir que los colaboradores desean guiar a las personas
hacia un objetivo, pues a través de esto generan comportamientos de confianza y pasividad ante
las, ademas, son personas que se identifican con el mejoramiento de la cultura y el clima

laboral.

Como se puede ver, las variables expuestas de motivacion influyen directamente en el
compromiso organizacional, permitiendo que los trabajadores se identifiquen con su
organizacion, con sus objetivos y deseen permanecer en ella (Puma & Estrada, 2020). Por otro
lado, no se pudo corroborar de forma completa nuestra hipétesis de trabajo pues solo a medida
que incrementaban algunas variables contempladas dentro de la motivacién de cada
colaborador aumentaba el nivel de compromiso organizacional y a medida que esta decrecia el
compromiso también lo hacia. Este crecimiento se vio de manera lineal a mayor motivacion
laboral, mayor compromiso por parte de los caveros de la planta. Sin embargo, en variables
como logro, reconocimiento, aceptacion de normas, dedicacion y promocién se hayo todo lo
opuesto, estas variables presentan una correlacién negativa fuerte inversamente proporcional
al compromiso organizacional. Lo cual nos indica que entre mayor nivel de motivacion se

presente en este menor compromiso tendra, pues entra mas aumenta una mas decrece la otra.

En relacion con lo anterior y teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede identificar
la relacion presente en la motivacion y el compromiso organizacional no nos permite
correlacionar de manera directa estas dos variables, pero si nos permite navegar sobre las
posibles relaciones dentro de cada una de las categorias que las componen y como algunas de

ellas se relacionan entre si.
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CONSIDERACIONES ETICAS.

Con respecto a las consideraciones éticas, a los participantes se les presentara un
consentimiento informado, en este se explicara los objetivos de la investigacion, también que
pueden finalizar o retirarse de la investigacion cuando si lo desean o se sienten inconformes.
Ademas de esto, en dicho documento se resaltara la confidencialidad de los resultados de las

entrevistas y encuestas.

Por otra parte, para la investigacion se tiene en cuenta el cddigo internacional de ética
para los profesionales de salud ocupacional y para los psicologos (Ministerio de la Proteccion
Social, 2008), y también se tomaré en cuenta las especificaciones de la resolucion 2346 de 2009
expedida por el Ministerio de la Proteccion Social (Ministerio de la Proteccion Social, 2007).
Eso con el propdsito de reducir los riesgos tanto éticos, ya sean conflictos entre los jefes y sus
trabajadores, confidencialidad a la hora de obtener los resultados de las encuestas, como
psicosociales de los participantes, ya sea el estrés que puedan causar el comprometerse con la

participacion de la investigacion o que estén en riesgo sus trabajos.
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