LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD
EN LA INDUSTRIA DE HIDROCARBUROS EN COLOMBIA

YENNY ESPERANZA RAMIREZ VILLANUEVA

TRABAJO DE GRADO PARA OPTAR POR EL TITULO DE
ESPECIALISTA EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

ORIENTADOR(A):
ANA MARIA ESPINEL SUAREZ
INTERNACIONALISTA

FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO
BOGOTA, D.C.

2021



NOTA DE ACEPTACION

Firma Director Especializacion

Firma calificador

Bogota, D.C., Agosto de 2021



DIRECTIVAS DE LA UNIVERSIDAD

Presidente de la Universidad y Rector del Claustro
Dr. Mario Posada Garcia Pefia

Consejero Institucional

Dr. Luis Jaime Posada Garcia-Pefia

Vicerrectora Académica y de Investigaciones
Dra. Alexandra Mejia Guzman

Vicerrector Administrativo y Financiero
Dr. Ricardo Alfonso Pefiaranda Castro

Secretario General
Dr. José Luis Macias Rodriguez

Decano Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas

Dr. Marcel Hofstetter Gascén

Directora Especializacidn en Gerencia del Talento Humano

Dra. Ana Maria Espinel



Las directivas de la Universidad de América, los jurados calificadores y el cuerpo docente
no son responsables por los criterios e ideas expuestas en el presente documento. Estos

corresponden unicamente a los autores.



DEDICATORIA

Dedico este trabajo a lo mas importante en mi vida, mis hermanos Juan Pablo y Kéterin,
ellos son el motor que me impulsa, especialmente a mi hermano el cual me apoyo y ayudo
cuando mas lo necesite, a mi novio el cual cree en mi y esta a mi lado en cada momento,

igualmente y no menos importante a mis padres, ya que sin ellos no seria quien soy.



AGRADECIMIENTOS

Gracias hermanito por apoyarme y cuidarme, gracias hermanita por ser mi amiga y
confidente, gracias amor por sujetarme de la mano y confiar en mi profesionalmente, gracias
padres por formar la persona que soy, me siento orgullosa de lo que he logrado y de lo que me

falta lograr.



TABLA DE CONTENIDO

Pag.
INTRODUCCION 10
OBJETIVOS 11
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 12
2. JUSTIFICACION 13
3. ANTECEDENTES 14
4. DELIMITACION 18
5. MARCO TEORICO 19
5.1. Motivacion 19
5.1.2. Modelos explicativos sobre la motivacion 19
5.1.3. Teoria anclas de carrera 21
5.1.4. Teoria tipoldgica de eleccién vocacional 23
5.1.5. Teoria de los dos factores de herzberg 26
5.1.6. Teoria de la autodeterminacion 26
5.2. Productividad Laboral 27
5.2.1. Indicadores de productividad laboral 29
5.2.2. Productividad en la industria 29
5.3. Motivacion y productividad laboral 30
6. Disefio metodologico 31
6.1 Metodologia 31
7. Capitulos de cada objetivo especifico 32
7.1. Describir el concepto de motivacion laboral a partir de las teorias de
autores especializados 32
7.1.1. Concepto de motivacion laboral 32
7.1.2. Satisfaccion Laboral 33
7.1.3. Variables de la motivacion laboral 33
7.1.4. Indicadores de la motivacion laboral 36



7.2. ldentificar los indicadores de la productividad que se relacionan con la
motivacion laboral
7.2.1. Concepto de productividad
7.2.2. Indicadores de la productividad
7.2.3. Establecimiento de indicadores de productividad
7.2.4. Factores para mejorar la productividad
7.2.5. Indicadores de efectividad, eficiencia y eficacia
7.3. Establecer la relacion entre la motivacion laboral y la productividad en las
empresas.
7.3.1. Muestra
7.3.2. Factores a evaluar para el reconocimiento de la motivacién
laboral en las organizaciones
7.3.3. Identificacion de la muestra
7.3.4. Resultados
8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
9. CONCLUSIONES
10. RECOMENDACIONES
BIBLIOGRAFIA
GLOSARIO

37
37
38
39
40
42

44
44

47
49
54
56
60
61
62
69



RESUMEN

En este documento descriptivo investigativo se pretende mostrar la relacion que tiene la
motivacion laboral con la productividad de los colaboradores de las empresas de la industria de
hidrocarburos en Colombia. A través, de la revisién documental de autores especializados en el
tema y las diferentes teorias postuladas sobre dicha tematica, se propone desarrollar directrices
para el control de las variables de la motivacion laboral, y asi brindar herramientas a las areas de
gestion del talento humano de las organizaciones, para que se concienticen de la necesidad de
promover una 6ptima motivacion laboral en el talento humano, y tengan los medios para
desarrollar dicha iniciativa. Esto con el objetivo de que las empresas del gremio, sean competitivas

en un mercado tan cambiante como lo es el de los hidrocarburos.

Palabras Claves: Motivacion, productividad, empresas, teorias, autores, relacion.



INTRODUCCION

La industria de hidrocarburos la componen aquellas empresas u organizaciones que se
dedican a la exploracion, produccién, transporte, refinacion y comercializacion de hidrocarburos,
que es aquel recurso organico compuesto principalmente de hidrogeno y carbono, entre las
sustancias que pertenecen a la categoria de hidrocarburos se encuentra el petrdleo, gas natural, y
carbon. En el contexto colombiano, la industria de hidrocarburos es vital no solo para el
crecimiento de su economia, sino especialmente para su mantenimiento. EIl impacto de la industria
de hidrocarburos en la economia colombiana es tal, que entre 2010 y 2017 la industria de
hidrocarburos represento el 9% del producto interno bruto del pais (Salgado, 2020), por lo que la
industria de hidrocarburos hace parte de la columna vertebral de la economia colombiana, y por
ende de la sociedad colombiana, repercutiendo directamente en la calidad de vida de los
colombianos y su bienestar.

Por tal razén, la investigacion en cualquier area que pretenda vislumbrar formas de
potencializar la industria, es valida y relevante en el contexto colombiano. La presente
investigacion le apunta a identificar las variables que incrementen el factor motivacion en el talento
humano, que en Ultima es el activo méas relevante en cualquier tipo de organizacion. Lo que
permitird a las organizaciones de la industria de hidrocarburos, tener un punto de referencia en la
tematica de motivacion laboral dentro de las caracteristicas y condiciones de la industria, para
apostarle a la optimizacion del esfuerzo y tiempo del talento humano que la constituye.

La identificacion de las variables que juegan un papel primario en la motivacién laboral
del talento humano permitira la construccion de directrices que tracen iniciativas para que se
promueva, de forma eficaz, la motivacion del talento humano, el control de las variables que
influyen en el proceso motivacional laboral es imperativo para el crecimiento de toda organizacion.
Las organizaciones del gremio de hidrocarburos, por las caracteristicas particulares de sus acciones
productivas y del mercado en que se mueven, representa un area de laboral cambiante, con diversas
fuentes de estrés, y dependiente de factores externos como el precio de la materia prima en
mercados internacionales. Por lo tanto, el objetivo general de esta investigacion es mas que
necesario para todos los agentes involucrados en el gremio de los hidrocarburos, facilitandoles

herramientas que promuevan procesos que deriven en mejores indices de productividad.
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OBJETIVOS

Objetivo general

Identificar los factores de Motivacion laboral que determinan la Productividad en las

empresas del sector privado.

Objetivos especificos

e Describir el concepto de motivacion laboral a partir de las teorias de autores especializados.

e ldentificar los indicadores de la productividad que se relacionan con la motivacion laboral.

e Establecer la relacion entre la motivacion laboral y la productividad en las empresas.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Se debe generar conciencia a los altos directivos de las empresas del sector privado sobre
la importancia que tiene la motivacion laboral, ya que, segin (Colmenares, 2007) muchas veces
las organizaciones no tienen en cuenta debidamente la relacion entre la motivacion laboral y la
productividad, esto en razon de que histéricamente las organizaciones toman acciones aisladas
creyendo que logran impactar la productividad sin abordar la dimension motivacional, ignorando
la relacion directa y profunda que tiene la motivacion del talento humano sobre su productividad,
sin importar la actividad laboral a realizar. Esto en razon de que muchas veces, las organizaciones
se centran en cuestiones del mercado y de la fabricacion de sus productos, olvidando la motivacién
de sus colaboradores, omitiendo un aspecto fundamental en la productividad de cualquier
organizacion.

Para lograr un incremento en la productividad se deben generar condiciones laborales
positivas. Actualmente, la industria de hidrocarburos en Colombia esta atravesando una crisis
econOdmica debido a la pandemia mundial por el Covid-19, esto ha generado despidos masivos,
tension en la industria y reduccion en los salarios, conllevando a que los empleados estén en
constante tensién y preocupacién, cada dia se habla ain méas de los problemas del desempleo,
depresion y una excesiva exigencia en el trabajo, causando que disminuya el rendimiento de las
labores a realizar (Patzy & Dammert, 2020)

Debido a lo anterior, esta investigacion busca demostrar la relacion directa que tiene la
motivacion laboral con el incremento de la productividad en una organizacion, muchas veces las
organizaciones no tienen en cuenta que para el éxito es necesario tener un equipo de trabajo
comprometido y productivo, listo para afrontar los retos del mercado.

Para lograr lo anterior, se investigaran las diversas teorias, conceptos y variables de la
motivacion laboral y de la productividad. De esta forma, se determinara la relacion directa entre la
motivacion laboral y la productividad, fomentando précticas en los departamentos de talento
humano que promuevan directamente la motivacion laboral y en consecuencia el bienestar laboral
de todos sus colaboradores, para que estos se desenvuelvan en entornos sanos, que potencien sus
competencias y que deriven en una experiencia placentera el hecho de desenvolverse en su puesto
de trabajo o lugar en la organizacion, y de esta manera brindar un producto investigativo relevante

y eficaz.
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2. JUSTIFICACION

La motivacion laboral es fundamental para cualquier empresa, sin importar su tamafio,
industria o forma juridica, ya que gracias a ello se logra que sus componentes constitutivos basicos
y mas importantes, los cuales son sus trabajadores, obtengan una productividad superior y
constante, generando de esta manera ventajas competitivas y resultados positivos y satisfactorios.
La productividad en una organizacion esta directamente relacionada con la motivacion laboral de
sus integrantes, ya que si las personas no estan motivadas no se desempafiaran adecuadamente en
sus tareas, no tendran sentido de pertenencia, ni impulsaran al logro de los objetivos y metas
corporativas, afectando directamente la relacion Empresa - Cliente, ya que si se desea satisfacer
las necesidades de los clientes, se debe contar con un excelente talento humano (Colmenares,
2007).

Pero no solo para la empresa es de vital importancia el tema de la motivacion laboral si
no para el colaborador o talento humano. Ya que, si no se trabaja motivado, su experiencia
laboral repercute en niveles bajos de realizacion personal y compromiso laboral, conllevando
maultiples problematicas como los son: bajo rendimiento, ausentismo, problemas de
comunicacion, y en ultimo, la desvinculacién del talento humano, bien sea por renuncia o
despido (Bouverie & Garcia, 2017). En consecuencia, es imperativo incrementar la motivacion
laboral en toda organizacion, determinando la relacion de la productividad con la motivacion

laboral y su valor, generando una reflexion en los directivos de las empresas del sector privado.
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3. ANTECEDENTES

Uno de los pioneros en teorizar el concepto de motivacion en el ambito laboral fue el
psiclogo Abraham Maslow, quien propuso la Jerarquia de las necesidades, manifestando que la
conducta humana tiene necesidades basicas organizadas en piramide de manera jerarquica, donde
toda persona, para su desarrollo personal, busca suplir en un primer momento las mas basicas, y
paulatinamente cubrir a las necesidades que estén més arriba, como lo son las fisioldgicas, de
seguridad, sociales, de estimacion y en la punta de la piramide las necesidades de autorrealizacion
(Maslow, 1954).

El primer escalén o nivel de la piramide las necesidades de Maslow hace referencia a las
necesidades de orden fisioldgico, las cuales son imperativas para su supervivencia y determinantes
para que el ser humano logre mantener un estado fisico y psicoldgico optimo, ya que estas hacen
referencia al alimento, consumo de agua potable, suefio y sexo entre otras. Al lograr suplir estas
necesidades no implica que el ser humano ya logre una estabilidad y un desarrollo fisico-mental
pleno, pero si es la base que le permite dirigir su esfuerzo para pensar y abordar necesidades de
otro tipo que son igualmente necesarias para su desarrollo (Maslow, 1954). En el segundo nivel se
encuentran las necesidades de seguridad y proteccion, este nivel dicta que el ser humano posee la
necesidad de mantener su seguridad por lo tanto un hogar determinante para su subsistencia, y
claro para ello un acceso a un sistema que le permita preservar su salud es igualmente necesario.
Otros aspectos fundamentales en este escaldn de la piramide es transporte, trabajo y conservacion
de sus bienes (Maslow, 1954).

El tercer escaldn lo constituyen las necesidades sociales, esto a causa de que el ser humano
es un animal gregario, su naturaleza social condiciona su supervivencia y desarrollo a la creacion
y mantenimiento de lazos sociales, que les permite convivir con otros, coexistiendo en grandes
sociedades, brindandole al sujeto elementos de referencia y comparacion social facilitando su
integracién y aceptacion en dicha sociedad. Estas necesidades de caracter social son; realizacion
de actividades recreativas con otros, actividades culturales, agruparse en familia y distintos grupos
sociales, ser aceptado por dichos grupos (aceptacion social) y mantener una participacion activa y

valorada dentro de estos (Maslow, 1954).
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El cuarto escalon lo componen las necesidades de estima, las necesidades de estima se
dividen en dos, una de estima alta y otra de estima baja. La necesidad de estima alta concierne a
la necesidad de tener propia estima sana, donde la persona se ve como un sujeto competente,
independiente y libre. De forma paralela, la necesidad de estima baja, es aquella donde se ve
reflejada la necesidad de aceptacion del sujeto por el otro u otros, donde expresa su necesidad de
ser respetado socialmente, poseedor de un estatus social, reconocimiento, aprecio y dominio
(Maslow, 1954).

El quinto y ultimo escalon lo integra la necesidad de autorrealizacion, esta se encuentra
determinada en funcién a los valores de vida de la persona, ya que la autorrealizacion hace
referencia a convertirse en la mejor version de si misma, en consecuencia, la necesidad de
autorrealizacion varia segun los valores de vida de la persona. Esta necesidad es la més elevada
del ser humano, ya que de esta no depende su supervivencia, pero si depende de la autorrealizacion,
que el sujeto encuentre sentido o finalidad a su existencia, a su esfuerzo y sufrimiento, brindandole
al sujeto una razén de vivir mas alla al mero instinto de supervivencia que todo ser vivo posee
(Maslow, 1954).

McGregor expone un enfoque humanista al igual que Maslow, con sus teorias X e Y, donde
la teoria X dice que el trabajador evade sus responsabilidades, es pasivo y debe ser castigado o
premiado con refuerzos como la retribucién econdémica segun su productividad, dandole a entender
a la persona lo imperativo de cumplir con un comportamiento especifico para obtener los
resultados deseados (McGregor, 1960).

La teoria Y es aun mas humana y progresiva, exponiendo que el colaborador tiene
necesidades mas alla de las fisioldgicas, esto en razén que es un ser es activo, que necesita
establecer relaciones sociales, y busca continuamente autorealizarse. Por lo cual, McGregor llega
a la conclusion de que el colaborador presenta una capacidad inherente de tener responsabilidad,
de cumplir las metas autoimpuestas, enfrentar desafios y compromisos que derivan en la
explotacion de sus potencialidades y desarrollo de sus habilidades.

David McClelland plante6 una de las teorias méas notables de la época sobre la motivacion
laboral, se basO en estudios anteriores sobre las necesidades humanas, realizadas por varios
autores, igualmente llevo a cabo su propia investigacion en varias empresas concluyendo que la
motivacion laboral va de la mano con tres necesidades aprendidas, estas necesidades son;

necesidad del logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion (McClelland, 1980).
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La necesidad de logro expone que por lo general todo sujeto que presenta altos niveles de
esta necesidad se sienten impulsados a destacar en su entorno laboral, pretendiendo siempre la
excelencia por medio del crecimiento en su carrera profesional, donde la excelencia es valiosa para
el sujeto por si misma y lo que esta representa en términos de auto reconocimiento y percepcion
autoeficacia, mas la excelencia no es relevante por la ganancia econémica o recompensas como la
fama que pueda generar. Esta necesidad es caracteristica de personas con un fuerte sentido de
liderazgo, para estas personas los retos y desafios son atractivos, ya que siempre se enfocan en
metas exigentes y alcanzables, siempre trabajando para alcanzar los objetivos organizacionales.

La necesidad de poder es caracteristica de personas que anhelan el poder, deseando
intervenir en los asuntos de los demas, buscando estar al mando en cualquier situacion laboral,
esforzandose por controlar cada aspecto de su trabajo, asegurandose de participar en todos los
procesos de toma de decisiones. La necesidad de poder trae consigo que la persona sea altamente
competitiva y eficiente para coordinar grupos dirigiéndolos a los objetivos organizacionales. Por
altimo, Las personas con una intensa necesidad de afiliacion tienden a requerir relaciones de
colaboracion con sus pares deseando ser aceptados, estas personas se sienten comodas trabajando
en equipo y eludiendo la competencia en el contexto laboral, por lo tanto, nunca logran liderar en
su trabajo debido a su generalizada dificultad a tomar acciones que impliquen un impacto a sus
lazos sociales (Santibafez, 2017).

La identificacion de la productividad con la produccién como relacién que depende de
variados factores tanto internos como externos a cualquier estructura u organizacion, inicio con la
revolucion industrial, sin embargo, no fue hasta 1948 que la creacion del Consejo Productivo
Anglo-Americano que el concepto de productividad tomo un importante auge, ya que sento las
bases para el desarrollo de entidades o instancias como lo es la Agencia de Productividad Europea,
la cual en 1958 concibe un concepto de productividad que se basa en los aspectos personales de
las persona como la motivacion y deseo de autorealizacion, hasta cuestiones optimizacion de
actividades econdmica, abordando distintos aspectos de la produccion y campos de accion, por lo
que brindan una concepcion holistica y profunda, de lo que conlleva la idea o concepto de
productividad (Sandoval & Arce, 2014).
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Respecto al concepto de productividad, se tiene registro formal de la mencién del
concepto de productividad desde el afio 1766, un siglo después en 1883 se preciso la productividad
como la cualidad de producir, sin embargo, no fue hasta el siglo 20 que al concepto de
productividad se le otorgo un significado mas integro donde la productividad es vista como la
medida de como se ha implementado los activos de un colectivo para alcanzar las metas trazadas
en el tiempo planteado. Yaen 1950 la organizacion para la Cooperacién Econdmica Europea acufio
una definicion para la productividad, la cual precisa que la productividad es el cociente que deriva
de la division entre la produccion por uno de los factores de produccion, de esa forma se hace
factible hablar de distintos tipos de productividad, como lo son: la productividad de capital, de

mano de obra y de inversién entre otros (Martinez,1994).
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4., DELIMITACION

La presente investigacion busca identificar la relacion descrita en la literatura cientifica
entre motivacion laboral y productividad, con la intencion de activar las alarmas en las empresas
del sector privado, y que se implementen programas que incentiven el aumento de la productividad
laboral en el talento humano que la conforman para ello se describira el concepto de motivacion
y productividad laboral, se identificaran las variables que influyen en cada concepto y se
identificaran los componentes de cada factor y como interaccionan en el sector privado con la
intencion de reconocer la relacién entre motivacion laboral y productividad laboral en el sector

privado.
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5. MARCO TEORICO

5.1 Motivacion

Por motivacion se entiende aquel impulso que desplaza a la persona a realizar una
eleccidn entre las posibilidades percibidas en un contexto especifico, permitiéndole centrar su
esfuerzo en alcanzar un determinado objetivo. La motivacion se magnifica o aumenta cuando la
persona ve en riesgo o carencia sus medios basicos para mantener su calidad de vida o la su vida
misma, conduciéndolo a realizar un mayor esfuerzo al acostumbrado en su rutina diaria para
satisfacer dicha necesidad. Puesto que, los aspectos que representan un alto grado de motivacién
son los que estan en relacion a los valores de vida de la persona y a su supervivencia (Peléez,
2020).

Para (Rivas y Perero, 2018) la motivacién es el resultado de un entramado complejo de
procesos psicologicos que junto a los estimulos del contexto generan el desarrollo de conductas
dirigidas a la materializacion de logros para cubrir necesidades de cualquier indole. La necesidad
es el génesis de la actitud necesaria para trazar objetivos y que asi el sujeto se movilice, una vez
se supla dicha necesidad, los procesos anteriormente mencionados configuraran o establecen
nuevas necesidades y de esta forma el sujeto se encuentra motivado continuamente.

(Valderrama, 2018) refiere que la motivacion es el motor de las acciones, conductor y
sostén del comportamiento, lo que resulta en la maximizacion del esfuerzo o energia en miras de
satisfacer los deseos 0 necesidades del sujeto. En sintesis, la motivacion constituye los impulsos
consientes e inconscientes en relacion a una diversidad de factores externos para conseguir la
satisfaccion de necesidades, y gracias a que este un proceso continuo, las personas estaran

constantemente motivadas a realizar o no, ciertas acciones o comportamientos.
5.1.2. Modelos Explicativos Sobre la Motivacion

La motivacion es comprendida desde los tres canales de respuesta como modelos
explicativos; los cuales son el area o canal fisioldgico, el canal conductual y el cognitivo. Estas

perspectivas o canales son el resultado de una organizada estructura de informacién sobre la cual

los seres humanos captan y desarrollan sus percepciones sensoriales, pensamientos y actos

19



respecto a las contingencias del contexto, estos canales o areas son el punto de referencia por los
cuales se dirige la motivacion y el modo en que la motivacion se ve influenciada por los tres
modelos explicativos, si bien son independientes, se pueden considerar complementarios entre si
(Ramirez, Abreu, & Badii, 2008).

La perspectiva fisioldgica hace especial énfasis en las bases biologicas de la motivacion,
escudrifando como el sistema nervioso y endocrino alteran las emociones y motivos que las
personas perciben. Esta perspectiva se enfoca en la manera en que el cuerpo del sujeto se dispone
para actuar, con la premisa de que la conducta es predispuesta 0 motivada por un complejo
engranaje de estructuras fisiologicas; como la cerebral, el sistema endocrino y nervioso (Ramirez,
Abreu, & Badii, 2008).

5.1.2.a. Perspectiva Conductual de la Motivacion.

La perspectiva o modelo expone que la motivacion es el principal factor que incentiva el
comportamiento del sujeto. El factor mas relevante de este modelo es el condicionamiento
operante, el cual afirma que las conductas voluntarias de los individuos estan sujetas a las
consecuencias que conlleven. Por tal razon, las conductas que tiendan a proporcionar
consecuencias positivas presentan una mayor proporcionalidad de presentarse y mantenerse en el
tiempo, lo mismo aplica para conductas que impliquen consecuencias percibidas como negativas,
pero de forma inversa, ya que estas no tienden a presentarse, sino que son propensas a extinguirse.
La capacidad del sujeto para discriminar las consecuencias de caracter positivo o negativo para si
mismo, determinaran el funcionamiento del condicionamiento operante (Ramirez, Abreu, & Badii,
2008).

5.1.2.b. Perspectiva Cognitiva de la Motivacion.

Este modelo propone que los procesos mentales o cognitivos son fuertes detonantes y
determinantes conductuales, la forma en que los sujetos comprenden el mundo en el que se
encuentran inmersos, esas acciones cognitivas son las que condicionan su conducta. El
reconocimiento de los estimulos del entorno, toda la informacién captada es clasificada y

catalogada, lo que le permite a la persona el desarrollo de objetivos, expectativas e ideas que se
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constituyen en motivantes para el sujeto, determinando de forma directa la aparicion de cualquier
conducta, los afectos del comportamiento vuelven a ser evaluados por los procesos cognitivos del

sujeto, cerrando el ciclo por el cual la conducta es motivada (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008).

5.1.3. Teoria Anclas de Carrera

Shein (1982) desarrollo la teoria “ancla de carrera” la cual propone que cuando una
persona en su etapa estudiantil logra enlazar su autoconcepto con su vida académica y posterior
vida laboral, alcanza lo que Shein denominé “un buen anclaje”, esto a razon de que su desarrollo
laboral se encuentra estrechamente relacionado con sus valores de vida, lo que impacta de forma
directa en el bienestar psicoldgico del sujeto, esto a causa de que una de las principales razones de
frustracion personal es la incapacidad de sentirse auto realizado en su vida profesional y laboral.
El concepto de ancla de carrea hace referencia al “concepto propio de carrera” que se entiende
como el cumulo de valores, actitudes y motivos que guian y alinean la carrea profesional de un
sujeto sin importar los retos y dificultades que conlleve.

Un buen anclaje se puede entender como un 6ptimo compromiso laboral del sujeto, ya
que el sujeto desarrollaria un esto mental eficiente y pleno en su vida laboral, lo que le permite ser
resiliente, eficiente y entusiasta ante los retos que se puedan presentar en su actuar profesional,
todo esto deriva en que el sujeto se involucre profundamente en su organizacién laboral, lo que
lleva al sujeto a sentirse feliz y pleno en la esfera laboral (Guadarrama, Oltra & Linares, 2020).

En el desarrollo de la teoria de anclas de carrera se determing la existencia ocho anclas
de carrera, si bien existen ocho, en cada persona siempre prevalece una sola ancla de carrea
Guadarrama, Oltra & Linares, 2020).

1. Técnica/Funcional: La principal motivacion que se presenta en esta AC es por el aspecto
técnico de su trabajo, ya que en este aspecto es bueno y se siente motivado a mejorar en él,
expresa rechazo ente los aspectos de gerencia, dado que, los ve como muy “politicos” y no le

permiten expresar sus aptitudes

2. Gerencia general: La primordial motivacién de las personas que presentan esta AC es el interés

por obtener los cargos de alta responsabilidad en la organizacion. De igual forma, exhiben
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competencias como: capacidad de analisis, identificacién de problemas y resolucion de los
mismos, es eficiente al relacionarse lo que le permite influir en los demas, trabajo bajo presion

e interés por escalar y crecer en la organizacion.

Autonomia/lndependencia: Esta AC es caracteristica de personas que buscan trabajos que les
proporciona el mayor grado de libertad fuera del sistema organizacional de su trabajo, visto

que siempre busca estructurar su ritmo de trabajo, metas, proyecto y estilo de trabajo.

Seguridad/estabilidad: Implica una motivaciéon por la seguridad laboral, pretendiendo un
trabajo a término indefinido que le permita establecerse con un ingreso econdémico estable
asegurando su futuro. Por otra parte, se tiende a vincularse estrechamente con los valores y

normas de la organizacién laboral.

Emprendimiento/Creatividad: El sujeto se encuentra motivado por el interés de trabajar
autbnomamente para crear o elaborar su propio proyecto, obteniendo sus propios resultados,
por lo general, este perfil busca trabajar en varios proyectos, puesto que le gusta mas crear

empresas a dedicarse a administrar las ya creadas.

Servicio/Dedicacion: Se sienten motivados para trabajar en asuntos que se encuentran
alineados con sus valores personales, dichos valores tienden al altruismo, estas personas
quieren prestar un servicio a la sociedad y rechazan trabajos o incluso ascensos que les

implique abandonar sus trabajos en los cuales logran realizar el servicio social deseado.

Desafio puro: Los sujetos donde esta AC prevalece se sienten atraidos por superar retos
complejos, y por lo general son sujetos altamente competitivos siempre trabajando en funcion
de lograr el éxito. Para estas personas el hecho de llegar a la meta es el fin mismo, ya que
presentan un fuerte deseo por derrotar al otro, y si perciben el reto como sencillo o facil de

resolver pierden rapidamente el interés.

Su principal motivacién es alcanzar un bienestar personal basado en lograr armonia en su vida

laboral, siempre busca trabajo a término indefinido que le asegure estabilidad en la
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organizacion, constantemente busca organizaciones de indole politico donde pueda trabajar en
pro de sus valores personales, cuestiones sobre la maternidad/paternidad siempre son de su
interés.

Todas las anclas de carrera se encuentran constituidas por tres componentes, el primero de

ellos:

(1) Talentos y habilidades auto percibidas, adoptadas a partir del éxito o fracaso en la vida
laboral, (2) motivos y necesidades auto percibidas, generados a partir de la experiencia
laboral obtenida en diferentes puestos de trabajo y (3) conceptos, actitudes y valores auto
percibidos, erigidos sobre la base de las reacciones que genera el proceso de integracion a
un sistema de normas y valores en una determinacion organizacion (Sanchez & Hinestroza,
p.13, 2016).

Gracias al planteamiento de anclas de carrera de Shein se logra comprender que procesos
y aspectos se deben evaluar por parte de la organizacion y del talento humano a la hora de
vincularse, el reconocimiento del perfil del talento humano de sus aptitudes y necesidades frente
a las caracteristicas y requerimientos de la organizacion logran potenciar el crecimiento de
ambos, gestando una relacion duradera y altamente funcional de la organizacién con sus

colaboradores (Danziger, Rachman & Valency, 2008).

5.1.4. Teoria Tipologica de Eleccion Vocacional

La teoria tipolégica de Holland (1992) aborda la conducta vocacional discerniendo sus
elementos y elaborando ideas précticas que brinden ayuda a las personas a la hora de decidir su
vocacion, y de ser necesario plantearse cambios de ocupacién preponderando siempre la
satisfaccion profesional. La teoria tipologica de las carreras plantea “un enfoque psicoldgico de la
orientacion vocacional y profesional” (Martinez y Valls, p.577, 2001). La teoria tipoldgica de
Holland afirma que toda persona se puede clasificar en seis tipos de personalidad que él nombra:
realista, investigador, artistico, social, emprendedor y convencional. La teoria dicta que cuanta

mas relacién o coincidencia una persona presente con alguno de los seis tipos de personalidad, méas
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se sentira atraida a ciertos entornos o contextos vocacionales y profesionales que se encuentren en
sintonia o tengan afinidad con su tipo de personalidad.

La correspondencia del tipo de personalidad con los entornos vocacionales y
profesionales se explica a partir de las exigencias y condiciones de cada espacio vocacional y
profesional presenta, ya que, Holland (1992) afirma que todos los sujetos tienden a sentirse mas
cémodos y felices en un ambiente laboral el cual concuerde con sus interés y rasgos de
personalidad, donde puedan expresar y mejorar sus competencias, habilidades y actitudes,
encontrando retos y roles con los cuales se sientan competentes y motivados para ejercer.

Tipos de personalidad, la descripcion de cada personalidad presenta un resumen de lo que
se conoce acerca de los sujetos que forman parte de un determinado colectivo profesional
(Martinez & Valls, 2001).

1. Realista: se inclina por realizar tareas de naturaleza manual, relacionadas con la
implementacion de instrumentos o maquinaria, se les facilita el trabajo con animales y

actividades que exigen habilidades técnicas.

2. Investigador: buscan efectuar actividades correspondientes a la investigacidn en areas como la
biologia, la fisica y la cultura, dado que presentan habilidades de caracter cientifico y

matematico.

3. Artistico: Poseen habilidades artisticas, estéticas y creativas. Por lo cual, se sienten comodos
realizando actividades relacionadas con el teatro, pintura, literatura y/o lenguaje.

4. Social: Prefieren labores relacionadas con la interaccion interpersonal, donde puedan ayudar a
otros con orientacion, asistencia o formacion. Esto dado las habilidades sociales que las

personas que presentan este tipo de personalidad poseen.

5. Emprendedor: Las personas que presentan este tipo de personalidad gusta de realizar
actividades en las cuales dirigen a otras personas con el objetivo de captar ganancias
econdmicas. Presentan como principales aptitudes el liderazgo, persecucion y comunicacion

asertiva.
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6. Convencional: buscan realizar labores relacionadas con el manejo de datos, archivos e
instrumentos relacionados con el procesamiento de informacion. Los sujetos que pertenecen a

este tipo de personalidad tienden a desempefiarse en trabajos de oficina.

De la misma forma en que se clasifican los tipos de personalidad por sus rasgos de
personalidad, los contextos vocacionales también se pueden clasificar por su similitud a seis
entornos o ambientes modelos los cuales se denominan con los mismos nombres de los tipos de
personalidad mencionados anteriormente. La clasificacion de los medios vocacionales se gesta a
través de la interaccion entre sujetos y ambientes vocacionales, puesto que, las personas se
inclinan a buscar medios vocacionales a fines a sus habilidades, actitudes y expectativas
(Martinez & Valls, 2001).

Los medios ambientales son los siguientes:

1. Realista: Exige habilidades fisicas, de caracter manual, se debe ser practico y concreto a la
hora de desenvolverse, ya por lo general los sujetos se ven implicados directamente en
procesos mecanicos, dindmicos o de caracter interpersonal, deben ser ingeniosos y

constantes.

2. Investigativo: Este modelo ambiente se caracteriza por la naturaleza abstracta e intelectual de
muchas de sus labores, ya que las personas deben poseer creatividad y sensibilidad. Lo mas

importante en este medio son las competencias intelectuales.

3. Atrtistico: Como lo dice su nombre este medio vocacional se caracteriza por sus actividades
de naturaleza artistica, donde los sujetos para desenvolverse deben contar con las siguientes

capacidades: sentido de la estética, interpretacion, creatividad e imaginacion.
4. Social: Se caracteriza por situaciones que exigen la capacidad de interpretar y modificar el

comportamiento de otros, se debe ser asertivo en la comunicacion y lograr establecer y

mantener relaciones interpersonales.
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5. Emprendedora: Se caracteriza por requerir habilidades de persuasion y direccion de grupos
de personas, las personas que se encuentren en este medio vocacional deben ser dominantes y

tener facilidad para la expresion verbal.

6. Convencional: Se caracteriza por ser un ambiente rutinario y sistematizado, donde las

habilidades matematicas y analiticas son indispensables.

5.1.5. Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Los factores motivacionales se encuentran relacionados con el nivel de satisfaccion que
una persona presente en su puesto de trabajo y las obligaciones que desemperien., estos factores
motivacionales involucran sentimientos relacionados con el crecimiento personal, el
reconocimiento, entorno laboral, necesidad de realizacion personal y sentido de responsabilidad
en sus funciones laborales. El rol que el talento humano cumple dentro de la organizacién es
fundamental para entrever el nivel de satisfaccion que este le genera, ya que, de esta satisfaccion,
de la motivacién derivada de dichos factores, depende directamente el grado de motivacion laboral

y este su vez impacta en la productividad del talento humano (Vigo & Benavides, 2019).

5.1.6. Teoria de la Autodeterminacion

La teoria de la autodeterminacion aplicada en el ambito laboral, postula la presencia de
un conjunto de estados motivacionales en la persona, los cual son: el grado de autodeterminacion,
de autoeficacia y de socializacion positiva dentro de la organizacion. Los objetivos laborales son
vistos como imperativos para el desarrollo personal junto a la percepcidn que tiene el sujeto sobre
el ejercicio de su autonomia. A partir de la teoria de la autodeterminacion, se interpretan que la
presencia de niveles altos de motivacién son el resultado de la valoracion del sujeto sobre el grado
de auto-determinacion que percibe, lo que resulta en un aumento de eficacia en sus labores
cotidianas (Kooij & Kanfer, 2019).

Por el contrario, la motivacion disminuye en el momento en que los objetivos laborales
son entendidos como imposiciones del exterior, limitando su logro a regulaciones de terceros sobre

su comportamiento y desempefio. Por ejemplo, es bien sabido que el trabajador mayor con un
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grado superior de experiencia laboral puede entender las normas impuestas del exterior como
estimulos controladores, lo que causa una disminucion de la iniciativa y esfuerzo del talento
humano en sus respectivas labores. La teoria de la autodeterminacion destaca los resultados
positivos de niveles apropiados en las variables relacionadas con uno mismo, la autoeficacia y el
sentido de pertenencia y dentro de la organizacion laboral (Kooij & Kanfer, 2019).

Vargas (2013) refiere que, la teoria de la autodeterminacion dicta que las personas deben
satisfacer tres necesidades psicolégicas primarias, las cuales son: Percibir autonomia, sentimiento
saludable de autoeficacia y un estado positivo de socializacion en sus relaciones dentro de la
organizacion. Por consiguiente, las organizaciones deben asegurar contextos en que sus integrantes
logren saciar dichas necesidades asegurando una productividad 6ptima del talento humano y la
retencion de este.

La hipotesis primaria de la teoria de la autodeterminacion, se encuentra apoyada por una
extensa investigacion (Deci, Connell, y Ryan, 1989; Gagne”, Koestner y Zuckerman, 2000; Deci,
Ryan, Gagné, Leone, Usunov y Kornazheva, 2001), la cual establece que el grado en que el
contexto laboral suministre condiciones favorables para suplir las tres necesidades primearia, se
encuentra directamente relacionado con la motivacion laboral derivando un desenvolvimiento
optimo de las obligaciones del talento humano, impactando eficazmente en el desarrollo de sus
competencias y potencialidades, lo que termina en una mayor productividad para la organizacion

y seguimiento leal a sus fines (como se cita en Vargas, 2013).

5.2. Productividad Laboral

La productividad es un factor de optimizacion central para toda organizacion, debido a
que, se constituye en uno de los indicadores primarios sobre el éxito o fracaso de toda organizacion.
La productiva es un aspecto imperativo de evaluacion y tratamiento por parte no solo de los
directivos de una empresa, sino de todo el talento humano que la compone. Lo anterior en razon
de que es el talento humano de la organizacion la cual explota los recursos con que cuenta la
organizacion para llevar a cabo el proceso de produccion bien sea de bienes y/o servicios
(Chiavenato, 2011).

La productividad hace referencia al proceso por el cual se mejora la produccion de una

organizacion, lo que implica una reduccién o relacion favorable entre los medios utilizados para
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la produccién y los servicios o bienes producidos. Por lo tanto, la productividad es un indicador
de la eficiencia del sistema de produccion de una organizacion, el cual se encuentra compuesto por
los productos o salidas y los medios implementados para generarlos, es decir; las entradas o
insumos (Herrera, Granadillo & Gémez, 2018).

La productividad laboral comprende la relacion entre las salidas o productos generados,
y el costo del trabajo de su produccion, una buena representacion de dicho costo de produccion
es la cantidad de tiempo laborado trabajadas por el talento humano para la fabricacion de las
salidas o productos, la cual se encuentra ligada por aspectos como la motivacién laboral, entorno
organizacion, clima y cultura organizacion, y capacitacion del talento humano entre otros
(Alvarez, Freire & Gutiérrez, 2017).

En el aspecto econdmico la productividad laboral es entendida como la produccion del
talento humano en un lapso de tiempo definido, la cual es media habitualmente por el “volumen
fisico o en términos de valor (precio por volumen) de los bienes y servicios generados” (Acosta,
2018, p.77). La concepcidn desde la economia dicta que la retribucion econdmica debe reflejar el
nivel de productividad del talento humano, por lo cual, la produccién debe satisfacer las
necesidades salariales, ya que, en caso de que la produccién no logre cubrir los gastos de la
organizacion, dicha organizacion presentard pérdidas y, por ende, graves problemas para su
sostenimiento.

Segln (Salinas, 2021) la productividad comprende el volumen total de productos
generados, divido entre el nimero de materiales o medios para gestar determinada produccion. La
produccién en términos organizacionales es implementada para diagnosticar el rendimiento de
equipos, personal, socios, etc. Sin embargo, se debe tener en cuenta que la productividad se
encuentra determinada por la optimizacion de los medios de produccion y los avances en todos los
aspectos o componentes de la organizacion.

La productividad representa el analisis mas profundo de la actividad organizacional de
cualquier institucion u empresa, porque la productividad es la generacion de productos a partir de
cierta materia prima o insumos logrando reducir costos. Es por ello, que la productividad se
compone de eficiencia y eficacia, ya que, una organizacion que es eficiente alcanza sus objetivos
de ventas o incidencia en el mercado, esto claro, teniendo en cuenta la necesidad imperativa de
toda organizacion de realizar los objetivos fijados de manera eficiente para llegar a ser realmente

productivo (Pizarro, 2017).
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5.2.1. Indicadores de Productividad Laboral

5.2.1.a. Efectividad.

Es la correspondencia entre los productos desarrollados o resultados obtenidos y los
objetivos fijados, lo que permite cuantificar el nivel de cumplimiento de las metas propuestas en
la organizacion. Si se contempla dicha cantidad como criterio exclusivo, se manejaria un enfoque
o paradigma efectivo en el cual el resultado es lo méas relevante sin contemplar el costo. La
efectividad se relaciona con la productividad en la medida en que se obtengan mejores y mas

altos resultados (Camue, Carballal & Toscano,2017).

5.2.1.b. Eficacia.

La eficacia busca que no solo se produzca lo esperado y se cumplan el 100% de las metas
como lo es en el caso de la efectividad, ya que la eficiencia pretende que la produccién de bienes
o desarrollo de servicios impacte el mercado logrando posicionar los productos en dicho mercado

y consolidar la demanda de sus productos (Santo, 2015).

5.2.2. Productividad en la Industria

Las organizaciones son sistemas abiertos los cuales desarrollan expectativas respecto a su
rendimiento y situacion del mercado. Toda organizacion que pretenda el cumplimiento de sus
expectativas depende de aspectos como la evolucion, optimizacion e innovacion de su estructura
productiva. Las ganancias de cualquier organizacién se encuentran supeditadas por 4 factores
primarios “precio de venta, costo de insumos, costo de productos vendidos y cantidad de productos
que se tiene de insumos” (Garcia & Sierra, 2020, p.12). La productividad de una organizacion es
considerada en funcion de las metas propuestas y de las variables que influyen a la consecucion
como lo es la rentabilidad, calidad de la produccién, percepcion de beneficios y la gratificacion

material y psicoldgica del grupo que constituye dicha organizacién (Garcia & Sierra, 2020).
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5.3. Motivacion y Productividad Laboral

Dina y Olowosoke (2018) observaron que el grado de motivacion laboral presente en el
talento humano de una organizacion influye de manera directamente proporcional en su
productividad, siendo la motivacion laboral un factor central en el nivel de productividad de
cualquier organizacion, ya que un alto grado de motivacién laboral aumenta la determinacién con
que los colaboradores de la organizacion realizan sus funciones y responsabilidades, lo que deriva

en el crecimiento de su productividad.

5.3.1. Motivacién Laboral, Salario y Productividad Laboral

El salario concierne a toda forma de retribucién o beneficio financiero obtenido por los
colaboradores y se materializa como parte del vinculo laboral entre empleado y empleador. El
talento humano de una organizacién vera afectado su nivel de motivacidn respecto a su percepcién
de la retribucién salarial que percibe, lo que directamente influye en su productividad laboral,
estructurandose una estrecha relacion entre la motivacion laboral, el salario y la productividad del
talento humanao. Si la percepcidn de la retribucion salarial es adecuada su motivacion incrementara
y por lo tanto su productividad laboral mejorard. Sin embargo, si ocurre lo contrario y el talento
humano percibe su retribucién salarial como insuficiente, su motivacion laboral se verd impactada
negativamente causando que su productividad laboral se deteriore (Evelyne, Muathe & Kilika,
2018).

Parte de la estrecha relacion entre motivacion laboral, salario y productividad laboral, se
explica a través de la teoria de la motivacion de Maslow (1954), la cual dicta que la motivacion de
cualquier sujeto se ve sujeta a la satisfaccién o cubrimiento de sus necesidades, dichas necesidades
del ser humano se organizan de manera jerarquica siendo las basicas las mas imperativas de cubrir,
y a medida que la persona logre cubrir las necesidades mas basicas podra disponer su tiempo y
esfuerzo en metas como la autorrealizacion y auto actualizacion. Por ende, se espera que una
Optima retribucion salarial al talento humano cubra sus necesidades mas bésicas, permitiéndole
sentirse motivado en su contexto laboral para lograr su crecimiento en su esfera laboral que termina

repercutiendo en todas las demas esferas de su vida (Evelyne, Muathe & Kilika, 2018).
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6. DISENO METODOLOGICO

6.1 Metodologia

La presente investigacion es de naturaleza cualitativa, consta de un disefio de investigacion
no experimental y descriptiva dado que pretende identificar y detallar propiedades y caracteristicas
de sujetos, procesos y hechos. EI método inductivo y descriptivo permite captar y analizar la
informacion respecto a un fenémeno especifico, entorno y comunidad, examinando conceptos,
variables y factores preponderantes, entre otros aspectos implicados en el objeto de estudio. El
disefio de esta investigacion apunta a conceptualizar e inferir la relacion de procesos o fendmenos
para representar lo que se observa en dicha relacion, esto se lograra gracias al analisis de la
informacion de referentes tedricos, que permitira desarrollar una perspectiva global de la relacion
de los fendmenos, desentrafiando las variables y correlaciones que posee dicha relacién. Por lo
tanto, se puede inferir que esta investigacion parte de la exploracion y descripcion de lo particular
para llegar a lo general en los procesos, sujetos y contextos implicados en el objeto de estudio
(Hern&ndez, Fernadndez & Baptista, 2014).
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7. CAPITULOS DE CADA OBJETIVO ESPECIFICO

7.1. Describir el Concepto de Motivacion Laboral a Partir de las Teorias de Autores

Especializados.

7.1.1 Motivacion Laboral

En el momento en que se comprendid que las organizaciones laborales eran
organizaciones de personas que interaccionan entre si y tiene necesidades, aptitudes, intereses, etc.
Constituidas en un engramado complejo de variables que influyen en su labor dentro de dicha
organizacion, se han desarrollado teorias y demas métodos que permitan el reconocimiento de la
motivacion laboral en el talento humano y ademas permita influenciar dicha motivacion para el
bien de la organizacion y, por lo tanto, del talento humano que la compone (Gallardo, Sellarés, &
Ivern, 2007).

Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla & Rozo (2018) refieren que, la motivacion laboral
es la incitacidn psicoldgica que promueve a los sujetos a comenzar, conservar y optimizar sus
tareas y obligaciones laborales. La motivacion es el factor movilizador del individuo dentro de la
organizacion laboral. En consecuencia, la motivacion se constituye en el combustible de la
organizacion misma. Como se menciona anteriormente, la motivacion trae consigo un repertorio
de acciones u oficios para satisfacer los deseos o necesidades del sujeto, esto aplica tanto a las
acciones mas simples como a las mas complejas, como lo pueden ser las tareas o acciones laborales

Asi mismo, Marin & Placencia (2017) definen la motivacién laboral como un estado
psicoldgico, el cual enciende y orienta los pensamientos, emociones y acciones, en funcién de una
meta organizacional. El talento humano proporciona su fuerza de trabajo en relacion a la
motivacion que le proporcionan de sus deseos o intereses, imponiendo tal juicio o valoracién a la
organizacion. En consecuencia, el talento humano debe ser estimulado, motivado de forma idonea
para que no solo trabaje con eficiencia en miras de su crecimiento personal, sino también,
persiguiendo los objetivos de la organizacion.

La funcion de la motivacion laboral se refleja a través del catalogo de actividades y

procedimientos que desarrolla y practica la organizacion, con el objetivo de captar y conservar el
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talento humano mas eficiente e idoneo, buscando constantemente que dicho talento humano, se
sienta incitado y deseoso de contribuir a alcanzar los objetivos organizacionales por medio de la
optimizacion de sus medios y de los medios de la organizacion. Para ello, la organizacion debe
identificar cuéles son los aspectos que motivan al talento humano a movilizar sus esfuerzos y
tiempo eficazmente con el objetivo de apoyar el logro de las metas sefialadas por la organizacién
(Franco, 2018).

7.1.2. Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral es una situacion emocional de indole positivo, que es el resultado
de la apreciacion del talento humano de su experiencia en su contexto laboral, dicha percepcion
procede de la valoracion entre el rol que pretende desarrollar frente al rol que ocupa en la actualidad
dentro de la organizacion. Ademas, la satisfaccion laboral puede variar en funcion de multiples
factores, como el estado fisico del entorno, la retribucion monetaria, la estabilidad laboral, la
cultura y clima organizacional (Pedraza, 2018).

La satisfaccion laboral se presenta en niveles 6ptimos para la organizacion y el talento
humano, en la medida en que talento humano experimente sentimientos positivos frente a sus
acciones laborales. Es un estado emocional placentero de la comprension subjetiva de las viven
vicias laborales y sus efectos en las demas areas de vida de la persona. La satisfaccion laboral es
un eficiente indicador e incluso predictor del desarrollo de comportamientos en talento humano
como el absentismo, el cambio de puesto, la desvinculacion entre otros, esto en el caso en que los
niveles de satisfaccién laboral sean bajos o negativos. Sin embargo, niveles altos de satisfaccion
laboral, son predictores de comportamientos como iniciativa, mayor compromiso con las labores,
colaboracidn entre el talento humano, sana y productiva competencia, entre otros (Montoya, Beiio,
Bermudez, Burgos, Fuentealba & Padilla, 2017).

7.1.3. Variables de la Motivacion Laboral
La teoria de autodeterminacion en el ambito laboral presenta un sustento tedrico y

practico solido segun (Deci, Connell, y Ryan, 1989; Gagné, Koestner y Zuckerman, 2000; Deci,
Ryan, Gagné, Leone, Usunov y Kornazheva, 2001), por lo tanto, la presente investigacion aplicara
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los postulados de la teoria de la autodeterminacion en busqueda de un desarrollo conceptual que
permita concertar directrices para su manipulacion en futuras investigaciones. La variable
dependiente es la motivacion laboral y las tres variables independientes que dicta la teoria de
autodeterminacion, son las necesidades de autonomia, autoeficacia y sociabilidad, que se presentan
de forma natural en toda persona que conforme una organizacion laboral, y que determina

profundamente su motivacion laboral y por ende su produccion.

7.1.3.a. Necesidad de Autonomia.

La necesidad de autonomia o autodeterminacion implica que la persona sienta autoridad
sobre su actuar, de sus objetivos y logros, percibiendo que su comportamiento sigue sus valores,
intereses y puntos de referencia, dicha percepcion de autonomia aumenta la confianza en la toma
de decisiones y voluntad a la hora de experimentar nuevas situaciones explotando las
potencialidades de la persona. En consecuencia, en el ambito laboral, cualquier organizacion debe
suministrar condiciones para el crecimiento de la autonomia del talento humano, esto se logra en
el momento en sé que construye un ambiente laboral donde el talento humano sienta respeto por
sus ideas y por su esfuerzo, un aspecto importante para toda organizacién que pretenda el
incremento de autonomia en su talento humanao, es el de brindar apertura al talento humano en la
toma decisiones sobre sus labores, y de igual forma, impartir responsabilidad por los productos y
rendimiento organizacional (Vargas, 2013).

De lo anterior, se infiere que proporcionar autonomia al talento humano dentro de las
organizaciones, involucra favorecer procesos en que el talento humano pueda auto-regular su
decisiones y formas de proceder responsabilizandose de sus acciones y logros, mas que imponer
formas de proceder de por figura de autoridad que muchas veces desconoce las potencialidades y

cualidades del talento humano (Vargas, 2013).
7.1.3.b. Necesidad de Autoeficacia.
La necesidad de una percepcion saludable de autoeficacia, hace referencia a que el talento

humano se sienta competente o eficiente para alcanzar lo que se plantea; lo que se entiende como

un sentido de autovalia sobre las competencias y cualidades, lo que es vital para su crecimiento
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laboral y personal, impulsando al talento humano a invertir todo su tiempo y esfuerzo, esto en la
medida en que su carrera laboral, su posicion en la organizacion las expectativas respecto a esta,
tienen un sentido especial para el mismo, ya que probablemente, se encuentra en relaciéon a sus
valores de vida. El supervisor o jefe inmediato debe garantizar condiciones dirigidas a satisfacer
dicha necesidad, y en la medida en que se proporcione una retroalimentacion adecuada al
rendimiento y esfuerzo del talento humano. Dicho reconocimiento respecto el desempefio,

consolidara e incrementara la autoconfianza del talento humano (Sotomayor, 2020).

7.1.3.c. Necesidad de Socializacion.

La dltima de las tres necesidades, sefiala que es imperativo para el aumento de la
motivacion laboral cubrir la necesidad de socializacion del talento humano, el cual le apunta a que
el talento humano se sienta valorado y aceptado a nivel social. Esto a causa de que por naturaleza
el ser humano tiene una imperativa necesidad de aprobacion y reconocimiento, “que se sustenta
inicialmente en el amor incondicional que deberia proveer la madre” (Vargas, 2013, p.9), lo que
deriva en el desarrollo de su autoestima. Todos los colaboradores dentro de la organizacion que
posean 0 no cierta autoridad, deben transmitir al resto del talento humano aceptacion y apoyo
incondicional, generando dentro de la organizacion relaciones interpersonales donde prime el
respeto y la empatia.

Lo anterior, en razdn a que los ambientes laborales son contextos en los cuales se tienden
a establecer relaciones significativas, impactando profundamente la dimensién afectiva del talento
humano, por ende, las relaciones tener una autoimagen positiva dentro de las relaciones laborales
necesarias, para un desarrollo éptimo de las tareas del talento humano, llegando a fomentar el
trabajo en equipo y el compromiso con la organizacion, y en consecuencia comprometiéndose con

el cumplimiento de los objetivos institucionales (Giraldo, 2018).
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7.1.4. Indicadores de la Motivacién Laboral

7.1.4.a. Desmotivacion.

La desmotivacion hace referencia a un estado donde la persona presenta desesperanza,
percepcion de baja autoeficacia, lo que deriva en insatisfaccion, anhedonia y pérdida de energia en
la realizacion de actividades cotidianas. La desmotivacion es comdn en sujetos que experimentan
frustracion frente a sus objetivos, suele manifestarse a partir de experiencias las cuales la persona
califica como negativas y puede llegar a derivar en un sentimiento de frustracion duradera

(Navarro, Canaleta, Vernet, Solé, Jiménez & Costa, 2014).

7.1.4.b. Motivacién Intrinseca.

La motivacién intrinseca es aquella motivacion que direcciona el comportamiento de una

persona por sus propios necesidades psicologicas e intereses personales. La motivacion intrinseca
suele presentarse 0 es caracteristica en personas con un alto nivel de auto-determinacion y
competitividad, los cuales no necesariamente se encuentran condicionados por demandas o
refuerzos extrinsecos (Orbegoso, 2016).
La teoria de la autodeterminacion (Ryan & Deci, 2000) sostiene que los sentimientos de
competencia, autoeficacia durante la accion, incrementaran la motivacion intrinseca solamente si
son acompafiados por un sentido de autonomia, es decir, de autodeterminacion. Por lo tanto, para
que un individuo tenga un alto nivel de motivacién intrinseca debe experimentar la satisfaccion de
sus necesidades tanto de competencia como de autonomia (como se cita en Aguilar, Gonzélez &
Aguilar, 2016).

7.1.4.c. Regulacion Externa.
La regulacion externa hace referencia a la modulacién del comportamiento de un sujeto

por contingencias externas, por ejemplo; la persona realiza o no “x” conducta en razéon de un

refuerzo o castigo dado por el entorno, donde esta contingencia del exterior se sobrepone frente a
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los intereses o necesidades intrinsecas de la persona (Burguefio, Medina, Morales, Cueto &
Sénchez, 2017).

7.1.4.d. Regulacion ldentificada.

La regulacion identificada apunta a que una conducta por mas desagradable que sea se
puede llevar a cabo, si dicha conducta se encuentra alineada con los valores de vida de la persona,
lo que le permite a la persona llevar a cabo conductas nada deseables si ese considera que los

beneficios que acarrea son importantes para si mismo (Gonzélez, Sicilia & Fernandez, 2010).

7.1.4.5. Regulacion Introyectada.

La regulacion introyectada consiste en gque la persona interioriza o acepta de forma parcial
el valor de una conducta, con el objetivo de evitar sentimientos de culpa, aumentar su ego y/o

cumplir con expectativas de terceros (Morell, Coll & Camacho, 2015).

7.2. ldentificar los Indicadores de la Productividad que se Relacionan con la Motivacién

Laboral.

7.2.1. Concepto de Productividad

En la esfera macroecondmica, la productividad condiciona multiples fenémenos de
naturaleza econémica y social, como el crecimiento econémico, la oferta de empleo, el nivel de
desempleo y la inflacion entre otros. El aumento de la productividad puede facilmente derivar en
los siguientes dos casos: “reduccion de precios, que provocaria un incremento en la demanda, y
mayores beneficios, por otro lado, se puede mantener constantes los precios, de modo que se
incrementen las ganancias producto del incremento del margen de beneficios” (Miranda &
Toirac, p.248, 2010).

Segun Miranda & Toirac (2010), la productividad se entiende como el cociente de la

division entre la produccion y los insumos, partiendo de esta formula se puede inferir que la
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relacion entre produccion e insumos debe ser igual o superior a la unidad, y que la productividad

debe aumentarse de las siguientes formas:

1. Incrementado la produccion implementando igual o menor cantidad de insumos, lo que
conlleva al desarrollo progresivo del actual sistema.
2. Conservar el grado de produccion empleando una menor cantidad de insumos.
Miranda & Toirac (2010), sefiala que la productividad puede ser medida respecto a un
factor de produccion, lo que deriva en un indicador parcial de productividad, los més relevantes

son:

- Productividad del trabajo
- Productividad del capital

- Productividad del uso de materiales

Cabe sefialar que, no se deben confundir los conceptos de productividad con el de
produccion, dado que se tiende a creer que siempre el hecho de una alta produccién se encuentra
condicionado a el de una alta productividad y esto no siempre es asi, ya que la produccién hace
referencia al ejercicio de elaborar bienes y servicios, por otro lado, el concepto de productividad
hace alusion a la implementacién eficiente de la materia prima, recursos y otros medios al
fabricar o prestar dichos bienes y/o servicios. De igual forma, es habitual confundir los conceptos
de productividad, eficiencia y efectividad. La eficiencia concierne a la manera en que se emplea
los medios y materia prima para alcanzar la meta, mientras que la efectividad es el nivel en que
se han obtenido las metas. Por ultimo, la productividad es la conjuncion de las dos anteriores,
debido a que la productividad atafie tanto al rendimiento como a la ampliacién de recursos, por
lo tanto, la productividad se entiende como: Productividad= efectividad*eficiencia (Fernandez &
Sanchez,1997).

7.2.2. Indicadores de la productividad

Funes (2017), sefiala que los aspectos que condicionan la productividad en mayor medida

en una organizacion son:
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- Recursos Humanos: es el elemento decisivo para la productividad, dado que condiciona y
rige los demas elementos concernientes a la productividad.

- Maquinaria y equipo: Hace referencia al estado actual y calidad de la maquinaria y equipo,
sumado a su eficiente uso.

- Organizacion del trabajo: Se determina la estructura, lugar y redisefio de los puestos de

trabajo a partir de aspectos como la maquinaria y equipo.

7.2.3. Establecimiento de indicadores de productividad

Funes (2017), indica tres criterios relacionados con la evaluacion del desempefio en toda
organizacion, los cuales son la eficiencia, efectividad y eficacia, ya que se encuentran
estrechamente relacionados con la productividad, el primero es la eficiencia, el cual se entiende
como la correspondencia entre los insumos implementados y el grado de aprovechamiento de
dichos recursos que posteriormente se convierten en productos. La eficiencia estd intimamente
relacionada con la productividad y ain mas si este indicador esta se implementa para medir o
calificar la productividad. Sin embargo, no se debe asumir que la eficiencia hace referencia a la
capacidad de produccion, puesto que, este concepto concierne al maximo aprovechamiento de las
horas laborales, presupuesto, etc.

El segundo es la efectividad, que se comprende como la correspondencia entre los objetivos
trazados y los alcanzados, la cual sirve para evaluar el grado en que se obtuvieron los objetivos
trazados, lo que indica el éxito o fracaso de los resultados obtenidos. En la efectividad solo tiene
en cuenta el criterio de la cantidad donde los més relevante es el resultado més alla de su coste en
tiempo o recursos, la efectividad se relaciona con la productividad en la medida en que esta
persigue el objetivo de mejores y mayores productos.

Por ultimo, el factor de la eficacia es el que tiene en cuenta el grado de impacto que tiene
el producto una vez llega al cliente, donde no solamente es importante una produccion exitosa del
producto, sino también lo eficiente y relevante que sea para el cliente, dado que se persigue un
impacto positivo en el mercado para lograr un idoneo posicionamiento de dicho producto.
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7.2.4. Factores para mejorar la productividad
7.2.4.a Factores internos.

Segun Velasquez (2015), se clasifican en dos grupos, los factores duros y los factores
blandos, los primeros hacen referencia a los productos, herramientas, insumos y tecnologia. Del
mismo modo los factores blandos se encuentran comprendidos entre la fuerza laboral, la
direccion y gerencia, procedimientos esenciales y asociados al trabajo.
7.2.4.a.1. Factores Duros.

Productos: se entiende como el nivel en que el producto suple las necesidades y
expectativas del mercado, el cual puede mejorarse por medio de la optimizacion del disefio y medio
de produccion del producto.

- Plantay equipo

El nivel de productividad de este elemento puede ser incrementado a través del uso
eficiente de los equipos de produccion junto a su constante mantenimiento y modernizacion, De
igual forma, se deben evaluar los inventarios y procedimientos de planificacion implementados.

- Tecnologia

Este factor representa una fuente vital para el aumento de la productividad, ya que por
medio de este se logra aumentar la cantidad de bienes y servicios, se optimiza la calidad y permite
integrar mejores métodos de dispersion.

- Materiales y energia

En este factor se puede sefialar que la mas minima reduccion del gasto de insumos y energia

puede generar grandes resultados. Este factor se relaciona directamente a una devolucion eficiente
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de la inversion realizada, donde el producto presenta un alto grado de productividad si es terminado

usando un menor volumen de recursos.

7.2.4.a.11. Factores Blandos.

La persona o talento humano de puede entender como un activo dentro de la
organizacion, el cual ofrece el mayor indice de impacto para incrementar la productividad, esto a
través de un eficaz proceso de cooperacion y colaboracion con sus pares sumado a un eficiente

proceso de motivacion.

- Organizacion y sistemas

Estos dos factores presentan una flexibilidad que les permite prever las alteraciones del
mercado y responder a estas, estar pendiente a las nuevas habilidades del talento humano y al

progreso tecnolégico.

- Métodos de trabajo

Debe ser apto de llevar a cabo un analisis sistematico de los procedimientos que un analisis
sistemético de los procedimientos que intervienen en la organizacion, por ello la exclusion del
trabajo innecesario por medio de un analisis del trabajo y tiempos de realizacion son imperativos

si se busca aumentar la productividad en este factor.
- Estilos de direccion

Este factor esta dirigido para la utilizacién dptima de los recursos que se encuentran bajo
el control gerencial, dado que este factor condiciona el disefio organizativo, las politicas de gestion

de personal, delineacion de puestos, control operativo, normas de mantenimiento, métodos de

elaboracidn de presupuestos y sistemas de control de costos.

41



7.2.5. Indicadores de efectividad, eficiencia y eficacia

7.2.5.a. Eficacia.

Grado en que se obtienen los objetivos trazados, dando cuenta de que los resultados
previstos se alcanzaron. La eficacia hace referencia a la centralizacion de recursos y procesos que

aplicados a la obtencion de los logros esperados (Mejia, 1998).

7.2.5.b. Eficiencia.

Es el cumplimiento de una meta u objetivo con el minimo gasto unitario posible. La

eficiencia busca el mejor uso a los recursos para obtener las metas deseadas (Mejia, 1998).

7.2.5.c. Efectividad.

La efectividad encierra tanto al concepto de eficacia como al de eficiencia, puesto que la
efectividad refiere a la obtencidn de resultados previstos en el menor tiempo y costo posible,
considerando la trascendencia o relevancia que dicho resultado presenta (Mejia, 1998).

En cualquier organizacién se podra definir un producto esperado (como un objetivo,
porcentaje o alteracion), un costo esperado y un lapso de tiempo determinado para realizar la
actividad que se propone. La combinacion de estos aspectos o factores “el resultado, costo y
tiempo” (Mejia, p.2, 1998). Permite cuantificar de forma objetiva el nivel de efectividad y eficacia
de un sector de la organizacion, permitiendo comparar los sectores ain dispares en el contenido o

naturaleza de su labor.

La siguiente tabla presenta las formulas y puntuaciones empleadas para las evaluaciones:
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Figural

Formulas y puntuaciones para evaluar la eficacia, eficiencia y efectividad.

EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD
Puntaje eficiencia
+
, (RA/CA*TA) L
RA/RE (RE/CE " TE) PLlntaJe2ef|caC|a
Maximo puntaje
RANGOS PUNTOS RANGOS PUNTOS
0—20% 0 Muy
eficiente > 5
21 -40% 1 1
La efectividad se expresa
41-60% 2 Eficiente = 3 en porcentaje (%)
61— 80% 3 1
81-90% 4 Ineficiente 1
>01% 5 <1

Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

Nota: Aclaratoria tomado de. “Indicadores de efectividad y eficacia” (p. 2), por
Mejia, C.  (1998), Centro de Estudios en Planificacion, Politicas Publicas e

Investigacion Ambiental.

De la tabla anterior se puede decir que la eficacia es la comparacién de lo alcanzado y lo
esperado (RA/RE), los grados altos de eficacia atafien a porcentajes de ejecucidn superiores, cuya
puntuacion se vuelve cada vez mas complejo de conseguir. Por ejemplo, sacar una puntuacion de
cinco no es solamente un esfuerzo cuatro puntos mas altos a la puntuacién de uno, porque
realmente esas puntuaciones superiores conllevan esfuerzos y una labor de mucha dificultad y
grandes retos (Mejia, 1998).

En los indicadores del concepto de eficiencia se caracteriza el cociente entre “RA/CA*TA
y RE/CE*TE” (Megjia, p.3, 1998), lo cual vuelve hacer referencia de lo alcanzado respecto a lo
esperado. En esta situacion especifica, el resultado implica dos variables imperativas para obtener
el resultado entre el costo y tiempo invertido para el logro de un objetivo. Dado que, la relacién
entre dichas variables con el resultado es inversa, puesto que, si se emplean menos recursos como
el tiempo y fondos para alcanzar una meta, mas alto sera el desempefio. Ademas, entre mayor
cantidad de resultados se alcancen por unidad de tiempo y costo invertido, se obtendran resultados
cada vez mas favorables. Es decir, se toma el resultado alcanzado por unidad de tiempo y de costo
para compararse frente al resultado esperado por unidad de tiempo y costo esperados, el cociente
entre los dos debe ser lo méas elevado posible, y eso solo se logra cuando el valor obtenido sea muy
superior al previsto (Mejia, 1998).
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Cabe resaltar que la formula de eficiencia implementa las variables de la eficacia (RA/RE)
ponderadas por las variables de tiempo y costo de forma inversa, esto quiere decir que una alta
eficiencia implica una alta eficacia. En conclusion, ser eficiente y eficaz conlleva a ser efectivo, lo

que en dltimas es el objetivo que toda organizacion persigue (Mejia, 1998).

7.3. Establecer la relacion entre la motivacién laboral y la productividad en las empresas.

En la presente investigacion se plantea la siguiente hipétesis de trabajo, la cual dicta que, a
niveles altos de motivacion laboral en una empresa, la misma deberia mostrar niveles positivos de
crecimiento de la productividad, para inferir evaluar la motivacion laboral en las empresas, se
implementara el postulado de la teoria de autodeterminacion de Ryan & Deci (2000), que dicta
que si se satisfacen en el talento humano las tres variables que condicionan la motivacion laboral,
esta se vera positivamente impactada. La anterior inferencia junto a la premisa de Dina y
Olowosoke (2018), acerca de la relacion directamente proporcional entre motivacion laboral y
productiva laboral, podra permitir ver reflejada dicha relacion en las empresas que se examinaran,
gracias a la informacion acerca de su productividad laboral actual y la evaluacion que se realizara
respecto su capacidad de suplir las tres variables de la motivacion laboral segun la teoria de la

autodeterminacion.

7.3.1. Muestra

La eleccion de las tres empresas del sector de hidrocarburos en Colombia como muestra
para la presente investigacion, para identificar si existe correlacién entre la motivacion laboral y
la produccidn que presentan las empresas seleccionadas, se realiz6 en funcion de dos criterios de

exclusién:

1. Las empresas deben presentar un estado que se considere “favorable” en los aspectos de la
rentabilidad y tamario.
2. Las empresas deben presentar un impacto importante en el sector de hidrocarburos en

Colombia.

44



Un informe de la revista Dinero, sefiala las “5.000 empresas mas grandes y rentables de
Colombia para el afio 2018” por medio de un ranking el cual clasifica a las empresas en sus
respectivos sectores de accion, comparando “tamano y rentabilidad” entre las demas empresas del
mismo sector. La cuantificacion del “tamafio y rentabilidad” de las empresas se llevo a cabo
teniendo en cuenta las siguientes variables: ventas, activos y la utilidad neta, el ranking
proporciona una lista de 10 empresas del sector de hidrocarburos y servicios petroleros en
Colombia, la cual se analizd junto a un articulo del periddico El Tiempo publicado en el afio 2019,
sobre las empresas que mas venden, ganan y pierden en Colombia, y un informe de la
Superintendencia de Sociedades acerca de las 1.00 empresas mas grandes del Pais para el afio
2020, todo esto para seleccionar las compafiias en funcién de su sector de accion, rentabilidad y
tamario.

El informe de la revista Dinero del 2018 sobre “Las 5.000 empresas mas grandes de
Colombia”, sefiala que en el sector de hidrocarburos y servicios petroleros las 10 empresas mas

grandes y rentables en el pais para el afio 2018 fueron las siguientes (Bogota & Bello, 2019).

1- Ecopetrol (c)

2- Ecopetrol

3- Reficar

4- ClI Trafigura Petroleum
5- Cenit (c)

6- Ocensa

7- Frontera Energy

8- Parex Resources Col. (c)
9- Gran Tierra

10- Parex Verano Limited.

En un articulo del peridédico El Tiempo que lleva por titulo “Estas son las empresas que
mas venden, que mas ganan y que mas pierden”, publicado en el afio 2019, se clasifican a las
empresas en distintos rankings en funcion a las ventas, ganancias y pérdidas. En el primer ranking
de las “las 10 empresas que mas venden al afio en Colombia”, Ecopetrol ocupa el primer lugar,

Reficar el tercer lugar y Cenit el noveno. Seguido, en el ranking de las “10 empresas que mas
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ganan al afio” Ecopetrol ocupa de nuevo el primer lugar, Cenit el segundo y Parex Resources
Colombia el Octavo. Por ultimo, en el ranking de las 10 compafiias que mas pierden al afio, Reficar
es la primera de dicha lista, reportando perdidas por $802.000 millones, siendo ademas la unica
empresa del top 10 del informe de la revista dinero que parecen dicho ranking. (Casa Editorial El
Tiempo, 2019).

Del ranking publicado por la revista Dinero acerca de las 1.500 empresas mas grandes del
pais, del top 10 de empresas pertenecientes al sector de hidrocarburos y servicios petroleros, se
encuentran cuatro empresas en la lista de las 50 empresas méas grandes por ingresos operacionales
para el afio 2020, segun el informe de las 1.000 empresas mas grandes de Colombia publicado por
la superintendencia de sociedades, estas empresas son; Ecopetrol ubicado en el primer lugar,
Reficar en el séptimo lugar, Cenit en el octavo lugar y Frontera Energy en el cuadragésimo séptimo
lugar (Superintendencia de Sociedades, 2021).

A partir del informe de la revista Dinero, del articulo de El Tiempo y del informe de la
Superintendencia de Sociedades, se determing utilizar el ranking de las “10 empresas mas grandes
y rentables del sector de hidrocarburos y servicios petroleros en Colombia” publicado en el informe
de la revista Dinero. Dado que, presenta una lista concreta y amplia de las empresas mas rentables
y grandes del sector de Hidrocarburos para el 2018, de lo que se infiere, que dicha lista presenta
las empresas mas productivas del sector, cabe sefialar que la evidencia mas reciente productividad
lo brinda el informe de la Superintendencia de Sociedades lo que facilita el seguimiento de la
productividad de las empresas desde el afio 2018 hasta el 2020.

Para inferir la motivacion laboral de las empresas, se analizaran las categorias de;
desarrollo del talento humano, Acciones de medicion de clima y bienestar laboral, benéficos al
talento humano, programas dirigidos al bienestar del talento humano e incentivos que estos capten
por su trabajo y compromiso. La informacién sera captada a través de los reportes e informes de
gestion y sostenibilidad expedidos por cada empresa de los afios 2020, 2019 y 2018, en caso de no
encontrar informacion suficiente seran revisados los informes y reportes del afio 2017. Por otra
parte, si se encuentra informacion relevante en prensa escrita, esta sera utilizada junto a los reportes

e informes de las empresas.
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7.3.2. Factores a evaluar para el reconocimiento de la motivacion laboral en las

organizaciones

La teoria de la autodeterminacién que explica la motivacién en entornos laborales, sefiala
que la motivacion laboral se encuentra condicionada en funcion de tres variables que Ryan & Deci
(2000), describen como “necesidades”, dichas variables o necesidades surgen de forma natural en
todas las personas, y de sus consolidacion y satisfaccion depende el grado de motivacion laboral
que un sujeto presente y que tanto se mantiene este en el tiempo. Por lo tanto, ayudar a suplir estas
necesidades se convierte en un ejercicio imperativo para toda organizacién que desee promover e
incrementar la motivacion laboral en el talento humano que la conforma.

La primera necesidad es la de autonomia, la cual exige a la organizacion laboral, gestar un
entorno en el cual el talento humano perciba un grado satisfactorio de autoridad a la hora de
afrontar sus obligaciones y tareas. Con el objetivo de evaluar esta necesidad en la muestra de
empresas, se puede realizar a través de la indagacion sobre qué tipo de actuaciones las
organizaciones premian o reconocen con el fin de promoverlas, lo que se conoce como programa
de incentivos, dado que, para lograr suplir esta necesidad es vital la confianza que el talento
humano tenga a la hora de tomar decisiones y actuar, y que tanto respeto y refuerzo reciba por ello.
Otro factor importante que refleja la idoneidad de un entorno organizacional a la hora de facilitar
suplir la necesidad de autonomia, son las acciones de medicion como las escalas que aplican las
organizaciones para medir y clasificar factores como; “ambiente y compromiso”, “satisfaccion y
agradecimiento” y “orgullo de pertenencia” dentro de su organizacion, dado que esto refleja la
percepcion que el talento humano posee acerca del apoyo y estimulacion que percibe de la
organizacion por sus iniciativas, apropiamiento y actuaciones dentro de sus funciones y
posibilidades (Vargas, 2013).

La segunda necesidad que sefiala la teoria de autodeterminacion, es la de autoeficacia, la
cual refiere que toda persona presenta la necesidad de verse asi mismo como una persona eficiente,
capaz, con aptitudes y actitudes que validen su trabajo e impulsen su crecimiento en la
organizacion. La forma de evaluar esta necesidad en la muestra, es por medio de los programas de
desarrollo para el talento humano y de incentivos que las organizaciones proporcionen. El primero,
que son los programas de desarrollo, son evaluados por su capacidad de promover la satisfaccion

de la necesidad de autoeficacia, esto en razon de que dichos programas, brindan al talento humano
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la posibilidad de instruirse y aprender nuevos conocimientos lo que le permite asumir nuevos retos,
ser ascendidos y ser mas eficientes en sus labores, 1o que deriva en una positiva percepcion de
autovalia dentro de la organizacion, y de confianza a la hora de enfrentar desafios y oportunidades
de crecimiento dentro de la organizacion. De igual forma, el programa de incentivos de las
organizaciones son un buen indicador de que tanto la organizacion impulsa a su talento humano a
esforzarse a competir, alcanzar nuevos logros y crecer dentro de la organizacion. Lo que
directamente gestaria un entorno propicio para satisfacer la necesidad de autoeficacia (Sotomayor,
2020).

La tercera y Ultima necesidad que describe la teoria de autodeterminacién, es la necesidad
de socializacion, esta variable de la motivacion laboral se constituye en la necesidad innata de
socializar del ser humano, en este caso en el contexto laboral, ya que el talento humano desea
validacion y aceptacion dentro de la organizacion, en la cual pasa gran parte del tiempo de su vida,
compartiendo y trabajando codo a codo con otras personas, por ende, para el talento humano es
importante un ambiente laboral sano, relaciones interpersonales cercanas y basadas en el apoyo y
respeto. La mejor forma de evaluar el entorno organizacional de las empresas respecto a las
facilidades que presenta para suplir la necesidad de socializacion, es evaluar los programas e
iniciativas en el factor de bienestar, dado que estos programas se encuentran dirigidos a fortalecer
las relaciones cercanas y empaticas entre el talento humano, promoviendo la proximidad entre las
personas, el trabajo en equipo, el bienestar emocional y el respeto. Lo que impacta directa y
profundamente en las relaciones de todo el talento humano de cualquier romanizacién (Giraldo,
2018).

Por otra parte, dado que las politicas y programas de beneficios al talento humano de una
organizacion estan dirigidas a facilitar la experiencia y vida dentro y fuera de la organizacion,
promoviendo un contexto laboral motivado y alegre, proporciona condiciones propicias para
satisfacer dicha necesidad, en consecuencia, de que al presentar estabilidad en su vida laboral y
ayudas para alcanzar dicha estabilidad en otras areas de subida, le permite al talento humano
preocuparse y ocuparse en otras areas y aspectos de su vida, como lo son las relaciones en el trabajo

y su compromiso con el trabajo y metas colectivas (Giraldo, 2018).
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7.3.3. Identificacion de la muestra

Se realizard la identificacion de los indicadores de las variables de la motivacion laboral
anteriormente descritas, en el siguiente orden; Desarrollo del talento humano, Acciones de
medicion, Beneficios, Bienestar e Incentivos. EIl orden de las empresas sera el estipulado en el

ranking de la revista Dinero mencionado anteriormente.

7.3.3.a. Ecopetrol.

Desarrollo del talento humano: En los programas e iniciativas para estimular el desarrollo
del talento humano, se encuentra que, durante el afio 2020 el 99% de los trabajadores de Ecopetrol
fueron capacitados durante el 2020, lo que se traduce en 9.677 trabajadores. De igual forma, la
empresa cuenta con un programa de licencias remuneradas para incentivar la realizacion de
postgrados (Ecopetrol, 2021).

Acciones de medicion:

La organizacion aplico una escala de transformacion cultural, donde participaron 9.595
empleados de Ecopetrol, lo que se traduce en el 82% de participacién del total de empleados. En
el factor de “Ambiente y Compromiso” se encontro que el 87% de los empleados se sienten
“satisfechos y agradecidos” con la empresa. De igual forma, en el factor de liderazgo el 87% de
los empleados percibieron que los lideres acttan con coherencia respecto a la declaracion cultural
de Ecopetrol. Por ultimo, en el factor de ambiente organizacional se encontr6 que los empleados
evidencian altos niveles de compromiso, confianza y gestion estratégica (Ecopetrol, 2021).
Beneficios:

Entre los beneficios que Ecopetrol ofrece al talento humano que lo integra se encuentra;
un, subsidio de alimentacién, beneficios para vivienda, seguros de vida y educativos por
fallecimiento. De igual forma, cubre hasta el 90% de los gastos educativos de los hijos de sus
empleados y pensionados, el reconocimiento de los gastos educativos inicia desde el prescolar
hasta la culminacion de la carrera profesional (Ecopetrol, 2021). Ecopetrol presenta un programa
de ahorros para sus trabajadores, el cual consiste en que por cada peso ahorrado de los empleados
en la “Corporacion de trabajadores y pensionados de Ecopetrol (cavipetrol)” hasta un 3% del

méaximo de su salario, la compafiia realiza una contribucion de igual proporcion. Respecto a la
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salud, los servicios para los empleados y sus respectivas familias son mejores frente a los
proporcionados en el plan obligatorio de salud y al de las compafiias de medicina prepagada
(Portafolio, 2012).
Incentivos:

El reporte integrado de gestion sostenible 2019 de Ecopetrol, sefiala que la empresa cuenta
con variados programas de reconocimiento, los cuales son:

Abotonados: En el ano 2019 se realizaron reconocimientos especiales por “contribucion
y experiencia” a 798 trabajadores al llegar a los 10, 20 y 30 afios de labor en Ecopetrol, el
reconocimiento se lleva a cabo por medio de ceremonias que son celebradas en localizaciones que
se encuentran en otras ciudades (Ecopetrol, 2020).

Premios excelencia Ecopetrol 2019: Esta iniciativa pretende destacar a los trabajadores que
resaltan la cultura y compromiso organizacional, y de igual forma resaltar a los empleados que
logran resultados sobresalientes (Ecopetrol, 2020). En conclusién, la empresa durante el afio 2019
llevo a cabo 38.143 reconocimientos que se realizan entre los mismos empleados (Ecopetrol,
2020).

7.3.3.b Reficar.

En el &rea de desarrollo del talento humano, Reficar cuenta con los siguientes programas;
entrenamiento, capacitacion y salud: el informe de sostenibilidad del afio 2019 de la empresa,
sefiala que se realizaron 125 acciones de capacitacion, donde participaron 332 empleados con una
inversion de COP $ 534 millones (Refineria de Cartagena, 2020).

7.3.3.c Cl Trafigura Petroleum.

En el area de desarrollo del talento humano, para el afio 2019 se llevaron a cabo 47.460
acciones relacionadas con la formacion y crecimiento en la organizacion. 330 trabajadores se
vieron beneficiados de las facilidades de la empresa para cambiar de cargo, ser ascendido y/o ser
reubicado en otro pais, para ese mismo afio 90 trabajadores fueron los reubicados para laborar en

otro pais (CI Trafigura Petroleum, 2020).
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7.3.3.d Cenit.

En el &rea de bienestar, Cenit durante el afio 2020 implemento multiples programas

dirigidos a fomentar el bienestar fisico y psicolégico del talento humano, impactando en distintas

esferas de la vida del talento humano, los programas son los siguientes:

Corresponsabilidad familiar: la empresa cuenta con los programas “escuela de padres” y “club de

tareas” que ofrecen talleres que brindan técnicas practicas para promover el bienestar en la vida

familiar y lograr el equilibrio con la vida profesional (Cenit, 2021).

Bienestar para la productividad: es un programa el cual vela por mantener un estado optimo de

bienestar laboral, motivacion y compromiso en el talento humano de la empresa, esto a través de

iniciativas que instruyen y dirigen a las personas a alcanzar dichas metas (Cenit, 2021). Las

iniciativas de este programa son las siguientes:

Taller de conexion de equipos: se fomentan las relaciones favorables en el entorno laboral, por

medio de 17 talleres en los que participaron alrededor de 450 empleados (Cenit, 2021).

Iniciativa Bienestar Emocional: Proporciona encuentros y conversatorios acerca de la
importancia y cuidado de la salud mental y los beneficios del asesoramiento 0 acompafiamiento

psicoldgico personalizado que brinda la empresa (Cenit, 2021).

Asesoria personalizada de psicologia: Un profesional en psicologia asiste al talento humano
para abordar los temas que necesite, proporcionandole herramientas y técnicas como;
estrategias de afrontamiento, directrices para hacer frente a situaciones de crisis, pautas de
inteligencia emocional, entre otros. Esta iniciativa busca vincular al talento humano con el

bienestar psicolégico dentro y fuera del ambiente laboral (Cenit, 2021).

Atencion en momentos importantes: por medio de esta iniciativa se busca acompariar a todos
los trabajadores de Cenit en aquellos momentos relevantes en su hogar, por tal razon durante
el afio 2020 se enviaron 240 kits de magia los infantes en el dia de Halloween y 760 kits de
navidad a familias (Cenit, 2021).
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- Bienestar fisico: a través de una plataforma virtual se brinda entrenamiento fisico y charlas a
todos los empleados, con el fin de que sin importar el lugar hagan uso de dicho entrenamiento

y mejoren su bienestar fisico y psicoldgico (Cenit, 2021).

Por ultimo, todos los empleados cuentan con un plan de salud que cubre al ntcleo familiar,
un seguro de vida en caso de fallecimiento, enfermedades graves o invalidez, y cuentan con un
plan de ahorro que oscila entre el 1% y 5% del salario (Cenit, 2021).

Incentivos:

Programa de reconocimiento: es una iniciativa de Cenit que pretende incentivar las
actuaciones y logros del talento humano, en el afio 2019 se realizaron 140 reconocimientos por
medio de una plataforma denominada “Mi portal”, donde se exhiben los logros y resultados sobre

salientes que generan impacto positivo en la organizacién (Cenit, 2020).

7.3.3.e Ocensa.

En el &rea de desarrollo del talento humano, a lo largo del afio 2019 se llevaron a cabo 14
acciones de formacion a través de la iniciativa “la ruta de innovacion” donde se vieron beneficiados

250 empleados y 5 contratistas aliados (Ocensa, 2020).

7.3.3.d Frontera Energy.

En el area de desarrollo del talento humano, la compafia mediante el informe de
sostenibilidad del afio 2017 declar6 que el 89% de sus empleados personal asistieron a actividades
de formacion, las cuales constaron de 43 horas promedio por empleado, para el afianzamiento de
habilidades técnicas, ejecutivas y comportamentales para sectores vertebrales del negocio
(Frontera Energy, 2018).

Acciones de medicion:

En una encuesta interna, la compafiia encontro que sus empleados reportaron sentirse
“orgullosos de pertenecer a Frontera” en un indice del 91%, por otro lado, los empleados
“recomendarian la empresa como un lugar para trabajar” en un 86% (Frontera Energy, 2019).

Beneficios:
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Programa de transicion de carrera, experiencia de aprendizaje para ex colaboradores: el
cual dispone al talento humano retirado un programa de transicion de carrera con el objetivo de
asegurar su empleabilidad y aspectos del retiro (Frontera Energy, 2019).

Bienestar:

En el afio 2019 Frontera Energy reforzo la estrategia de bienestar y calidad de vida al
aumentar la cobertura a las familias de los empleados, llegando a un 95% de cobertura de la
estrategia en la cuidad de Bogota (Frontera Energy, 2020).

Frontera Energy durante el afio 2017, colaboro con las cajas de compensacion alidadas para
llevar a cabo mas de 55 actividades a los campos de crudo pesado, de igual forma, se realizaron
102 actividades en los campos productores de crudo liviano y 49 a los de gas. En la ciudad de
Bogota la compafiia dispuso 27 actividades de recreacion, esparcimiento y de integracion familiar

y corporativa (Frontera Energy, 2018).

7.3.3.f Parex Resources Col.

En el &rea de desarrollo del talento humano, la compafiia refiere que el total de horas de
capacitacion por trabajador para el afio 2018 fueron de 65,8 y en total fueron 18.237 horas de
capacitacion para el talento humano (Parex Resources Col, 2019).

Beneficios:

Précticas para hijos de empleados: en el afio 2017 se estipulo una politica la cual
permite que los hijos de los empleados tengan la oportunidad de llevar a cabo practicas o
pasantias en la organizacion, siendo de programas de pregrado, técnicos o tecnologicos (Parex
Resources Col, 2019).
Incentivos:

Por alcanzar metas de caracter individual o grupal los empleados pueden ser
estimulados con un bono anual y con el programa de incentivos a largo plazo (Parex Resources
Col, 2019).

53



7.3.3.h Gran Tierra Energy.

En el &rea de incentivos, para el afio 2015 Gran Tierra modifico el plan de incentivos de
sus trabajadores, empleando un plan de compensacion por desempefio que incorpora la

compra de acciones de la empresa a largo plazo (Gran Tierra, 2016).

7.3.3.i Parex Verano Limited.

No se encontrd informacidn relevante respecto a los factores de desarrollo del talento humano,

acciones de medicién, beneficios, bienestar e incentivos.

7.3.4 Resultados

La descripcion de resultados de realizaran en el mismo orden que las empresas presentan
en la identificacion de la muestra.

Ecopetrol: presenta programas e iniciativas en cuatro de los cinco factores de evaluacion
de las tres variables de la motivacién laboral, siendo el factor de Bienestar el inico que no presenta
informacidn, por lo que la empresa logra generar entornos y elementos favorables para que el
talento humano de su organizacién logre satisfacer las necesidades de autonomia, autoeficacia y
socializacion que constituyen la motivacién laboral.

Reficar: Solo pose programas e iniciativas en el factor de desarrollo del talento humano,
por lo que solo facilita la satisfaccion de la variable de autoeficacia de las tres variables o
necesidades de la motivacion laboral. En los informes y reportes de gestion y sostenibilidad de los
afios comprendidos entre 2020 y 2017 no se encontr6 informacion suficiente sobre los factores de;
acciones de medicion, beneficios, bienestar e incentivos.

ClI Trafigura Petroleum: La empresa solo cuenta con programas y acciones dirigidas al
factor de desarrollo de personal, por lo que solo impactar la variable de autoeficacia de las tres
variables de la motivacion laboral. En los informes y reportes de gestion y sostenibilidad de los
afios comprendidos entre 2020 y 2017 no se encontr6 informacidn suficiente sobre los factores de;

acciones de medicién, beneficios, bienestar e incentivos.
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Cenit: La compafia presenta iniciativas y programas que se encuentran dirigidos
Unicamente a los factores de Bienestar e incentivos, por lo cual, la empresa facilita la necesidad de
suplir las tres variables que condicionan la motivacién laboral, dado que afecta positivamente a las
variables de autonomia, autoeficacia y socializacion. En los informes y reportes de gestion y
sostenibilidad no se hallé informacion respecto a los factores de desarrollo del talento humano,
acciones de medicion y beneficios.

Ocensa: Solo presenta programas y acciones dirigidas al factor de desarrollo del talento
humano, por lo cual solo impacta a la variable de autoeficacia de las tres variables de la motivacion
laboral. En los informes y reportes de gestion y sostenibilidad de los afios comprendidos entre
2020 y 2017 no se encontrd informacidn suficiente sobre los factores de; acciones de medicion,
beneficios, bienestar e incentivos.

Frontera Energy: Presenta programas o iniciativas dirigidas a todos los factores excepto
al factor se incentivos, al poseer programas que impactan a los factores de; desarrollo del talento
humano, acciones de medicidn, beneficios y bienestar, la empresa logra impactar las tres variables
de la motivacion laboral.

Parex Resources Col: La empresa cuenta con programas e iniciativas que impactan
favorablemente a los factores de: desarrollo del talento humano, beneficios, bienestar e incentivos,
logrando generar facilidades y espacios para satisfacer las tres variables de la motivacion laboral.
En los informes y reportes no se hall6 informacion respecto a iniciativas o acciones dirijas al factor
de bienestar.

Gran Tierra Energy: Cuenta Unicamente con acciones dirigidas al factor de incentivos,
por lo que la empresa logra impactar a las variables de autonomia y autoeficacia, de las tres
variables de la motivacion laboral. No se encontr6 informacion respecto a los factores de desarrollo

del talento humano, acciones de medicidn, beneficios y bienestar.
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8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La primera empresa que conforma la muestra es Ecopetrol, ocupando el primer lugar su
tamano, rentabilidad y ganancias, lo que concuerda con los resultados hallados a partir de la
evaluacion de los cinco factores de las tres variables de la motivacion laboral descrita por la teoria
de autodeterminacién. Ya que, Ecopetrol posee los méas completos y eficientes programas para
cuidar y estimular el crecimiento laboral y personal del talento humano, contando con programas
e iniciativas que impactan directamente en el clima laboral, en las necesidades y posibles auxilios
que el empleado pueda necesitar cubrir e incluso con programas dirigidos a las familias de sus
empleados pretendiendo su bienestar. Gracias a todo eso, Ecopetrol logra generar entornos y
elementos favorables para que el talento humano de su organizacion logre satisfacer las
necesidades de autonomia, autoeficacia y sociabilidad, y asi lograr un grado alto y estable de
motivacion laboral en sus empleados.

El grado de produccidn, rentabilidad y tamafio de Ecopetrol evidenciado en el ranking y
listas consultadas, concuerdan con sus programas Yy acciones dirigidas a ayudar y potencializar a
su talento humano, siendo la numero uno en todas las clasificaciones de tamafio, rentabilidad y
ganancias, Ecopetrol también es la mejor respecto a los programas y acciones dirigidos al bienestar
de sus empleados, todo o mencionado anteriormente concuerda con exactitud con la premisa de
Dinay Olowosoke (2018), sobre la motivacion laboral y la productividad laboral, la cual promulga
que la motivacion laboral guarda una relacion directamente proporcional con la motivacion
laboral, y se analiza junto la teoria de autodeterminacion de Ryan y Deci (2000), acerca de las
variables que determinan la motivacion laboral en cualquier organizacion, si una empresa logra
plantear condiciones beneficiosas para satisfacer las tres variables, entonces dicha empresa
evidenciaria niveles positivos de productividad como en el presente caso de Ecopetrol.

La empresa Reficar o Refineria de Cartagena, es la empresa que se ubica en la segunda
posicion del top 10 de las empresas mas grandes del sector de hidrocarburos y servicios petroleros
en Colombia para el afio 2018, en el informe publicado por la revista Dinero, lo que ubica a la
compafiia en un excelente lugar, sumado al séptimo lugar que ocupa en la lista de las 1000
empresas mas grandes para el afio 2020 en Colombia segun la Superintendencia de Sociedades, se

esperaria que Reficar contara con maltiples y variados programas para incentivar la motivacion
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laboral en sus empleados, sin embargo, presenta uno de los peores estado respecto a programas y
acciones que promueven bienestar laboral, esto se infiere a partir de que tan solo presenta un
programa y se encuentra dirigido a capacitar y formar su talento humano, y este estado que se
puede calificar de insuficiente, se puede explicar a partir de un ranking publicado por el periddico
El Tiempo en el afio 2019, sobre “las 10 empresas que mas pierden al afio” donde la empresa
Reficar ocupa el lugar nimero uno, siendo la Unica empresa de la muestra de esta investigacion
que aparece en dicho ranking reportando pérdidas multimillonarias. Partiendo de la premisa de
Dina y Olowosoke (2018), acerca de la relacion entre motivacion laboral y productiva laboral, y
la teoria de autodeterminacion de Ryan & Deci, (2000), sobre las tres variables que condicionan
la motivacion laboral, se infiere que existe una relacion entre el estado alarmante de pérdidas que
presenta Reficar, y su precaria agenda de programas para el bienestar laboral de sus empleados.

Cl Trafigura Energy ocupando en el tercer lugar, presenta programas y acciones
ineficientes para facilitar espacios y herramientas a los empleados a la hora de satisfacer las tres
necesidades fundamentales que toda persona debe suplir para presentar un estado Optimo de
bienestar laboral, esto a partir de lo mencionado por Ryan & Deci, (2000). Cl Trafigura solo
impacta en el factor de acciones de medicion, siendo su accidn inexistente en programas de
bienestar y beneficios al talento humano, esta inferencia se realiza a partir de lo hallado en los
reportes de responsabilidad de la empresa entre los afios 2020 a 2017. Aun asi, la presente empresa
no solo ocupa el tercer lugar en el ranking del informe de la revista Dinero, por lo que se evidencia
la falta de informacion acerca de su posicionamiento actual en el mercado y en el marco nacional
del sector de Hidrocarburos, CI Trafigura Energy no aparece en ningun otro ranking consultado
en la presente investigacion.

Cenit es la empresa que ocupa el cuarto lugar en el ranking publicado por la revista
Dinero, Cenit presenta programas e iniciativas que impactan en dos de los cinco factores
evaluados, los cuales son el factor de bienestar e incentivos. Sin embargo, con tan solo impactar
en estos dos factores, logran afectar positivamente a las tres variables que condicionan la
motivacion laboral segin Ryan & Deci, (2000), y la relacién descrita entre motivacion laboral y
productividad laboral de Dina y Olowosoke (2018). Esto se debe a que el factor de bienestar, es el
mas amplio y profundo con diferencia de todas las empresas examinadas, y de igual forma, el
factor de incentivos se encuentra relacionado tanto con la variable de autoeficacia como con la de

autonomia. Lo que explicaria su posicionamiento no solo en el ranking publicado por la revista
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Dinero, sino, ademas el segundo lugar que ocupa en el top 10 de las empresas que mas ganan al
afio, lista publicada por El Tiempo y también explicaria el octavo lugar que posee en la lista de la
Superintendencia de Sociedades sobre las 1.000 empresas méas grandes de Colombia para el afio
2020.

Ocensa es la empresa que se encuentra ubicada en el quinto lugar, la cual solo cuenta con
programas Y/o iniciativas dirigias al factor de desarrollo del talento humano, impactando
Unicamente a la variable de la autoeficacia de la teoria de autodeterminacion de Ryan & Deci,
(2000). Esta empresa es un caso similar a Cl Trafigura Energy, donde aparecen en lugares que se
pueden considerar positivos, pero presentan programas de bienestar laboral que se consideran
deficientes, la captacion de informacion a través de documentos oficiales expedidos por la misma
empresa se realizo desde el afio 2020 al 2017, de lo cual solo se encontr6 dicho factor, la ausencia
de informacién o de programas de la compafiia y su posicion en el ranking y su ausencia en los
demas listados y ranking no permiten plantear ninguna hipétesis.

Frontera Energy ocupa el sexto puesto en el ranking publicado por la revista Dinero, y
ocupa el cuadragésimo séptimo lugar en el informe de las Superintendencia de Sociedades acerca
de las 1.000 empresas colombianas méas grandes en el afio 2020. Lo que se encuentra en sintonia
con los programas e iniciativas que presenta frente a sus empleados, dado que logra abarcar cuatro
de los cinco factores, excepto el factor de incentivos, logrando impactar positivamente las variables
de autonomia, autoeficacia y socializacion de la teoria de autodeterminacion de Ryan & Deci,
(2000), la cual dicta que si se suplen estas tres necesidades la persona se encontrara en un estado
optimo y proclive a desarrollar una motivacion laboral profunda y constante, el estado actual de
tamanfo y rentabilidad de la empresa junto a sus programas de beneficios para su talento humano,
concuerda con el planteamiento antes mencionado entre la premisa de Dina y Olowosoke (2018).
Y la teoria de autodeterminacion de Ryan & Deci (2000).

Parex Resources Col, ocupa el séptimo lugar en el ranking publicado por la revista Dinero.
Ademas, que ocupa el octavo lugar en el top 10 de las empresas que mas perciben ganancias al
afio. Lo que es congruente con el planteamiento de la presente investigacion. Dado que, presenta
unos programas e iniciativas que impactan en cuatro de los cinco factores, repercutiendo
positivamente en las tres variables de la teoria de la autodeterminacion de Ryan & Deci (2000).
Lo evidencia una relacién de la cual se infiere que si existe una relacion entre motivacion laboral

y productividad laboral en empresas del sector de hidrocarburos en Colombia.
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La ultima empresa del ranking es Gran Tierra Energy, la cual se ubica en el octavo lugar
del ranking publicado por la revista Dinero, la posicion que la empresa presenta en el ranking de
la revista Dinero es coherente con el planteamiento de la presente investigacion, ya que no solo se
encuentra en el Gltimo lugar del ranking, sino que ademas posee un precario programa de bienestar
laboral a sus empleados dado que, solo presenta una iniciativa para incentivar a su talento humano,
y no reporta horas o alguna cifra en sus iniciativas de capacitacion, de lo cual se infiere, que al no
lograr posicionar espacios e iniciativas para suplir las tres necesidades que dicta la teoria de
autodeterminacion de Ryan & Deci (2000), lo que derive en que Gran Tierra al no lograr promover
el cubrimiento de dichas variaba deriva un estado ineficiente de productividad, lo que explicaria

su lugar en el ranking.
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9. CONCLUSIONES

Excluyendo las empresas Trafigura Petroleum y Ocensa, las demé&s seis compafiias
cumplen las condiciones para inferir que la hipétesis de trabajo de la presente investigacion es
correcta. Puesto que, las compafiias que lograban establecer espacios e iniciativas que faciliten al
talento humano la satisfaccion de las necesidades de autonomia, autoeficacia y socializacion
exhiben niveles positivos de productividad y la misma relacion funciona al a inversa, como se
puede ver en los casos de Gran Tierra Energy y Reficar. Cabe sefialar que dicha relacion que se
infiere, no se establece como un hecho, dado que los datos y metodos, que se deben emplear para
afirmar que la motivacion impacta profundamente en las empresas del sector de hidrocarburos en
Colombia, se escapan de los medios de la presente investigacion. Sin embargo, esta investigacion
brinda un método por el cual se puede inferir indirectamente la relacion entre motivacion laboral
y productividad laboral en las empresas del sector.

Seis de las ocho empresas evaluadas muestran indicios de que el planteamiento e hipétesis
de trabajo de la presente investigacion son correctos, con explicaciones y analisis que concuerdan
con las teorias y premisas abordas en la presente investigacion. La teoria y demas investigaciones
consultadas promulgan que la motivacion laboral se encuentra ligada directamente con la
productividad de los trabajadores, ya que un empleado que no estd motivado no laborara
satisfactoriamente, ni cumplira las tareas de forma agil y de calidad, es por esto la necesidad de
elaborar investigaciones como estas que pretendan generar conciencia en la industria de
hidrocarburos sobre la importancia de mantener motivados a sus empleados si se quiere ser
competitivo en un mercado cambiante.

No solo es fundamental para los empleadores el establecer la relacion de la motivacion y
la productividad, sino también para los empleados, los cuales se sentiran competentes y satisfechos
en su trabajo, mejorando desde su estado de animo, hasta su autoestima. Se espera que esta
investigacion ayude a consolidar el tema del abordaje de la motivacion laboral en las compafiias
del sector de hidrocarburos, ya que muchas de sus compaiiias son las mas grandes y rentables del
pais, de lo cual el PIB de Colombia depende enormemente, teniendo una repercusion

socioecondémica profunda.
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10. RECOMENDACIONES

Para continuar con la presente investigacion se convierte en imperativo el reconocimiento
de las estadisticas de produccion mediante herramientas de andlisis estadisticos que permiten tener
cifras de primera mano y mas actualizadas posibles. De igual modo, en la recoleccion de
informacion, seria positivo si se logra contactar con la misma compafiia evaluada, para contrastar
la informacién que brindad en sus reportes e informes, dado que en varias ocasiones es
practicamente inexistente los programas de beneficios, bienestar e incentivos en dichas compaiiias,
y de esta forma indagar acerca de las razones de la inexistencia de dichos programas, obteniendo
un panorama mas amplio y profundo de las compafiias.

Frente al tema de la motivacion y productividad en empresas del sector de hidrocarburos
en Colombia, cabe sefialar que gracias a la coyuntura nacional e internacional por la Pandemia a
causa del virus Covid-19, se vuelve mas necesario que nunca la generacion de politicas estatales
que apunten a movilizar y ayudar a las empresas de sector, velando que tengas todas las
oportunidades posibles para laborar de la mejor forma, apuntando a un crecimiento del sector a
través de la innovacion y el ingenio del talento humano, concibiendo el sector de hidrocarburos a
nivel nacional, como un foco de creatividad, desarrollo tecnoldgico e innovacion para afrontar
restos como pandemias, fluctuaciones en los precios del crudo y deméas productos, y lo mas

importante de las exigencias mundiales que a cada vez son mas complejas y grandes el sector.
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GLOSARIO

Clima organizacional: Son todos los componentes del entorno organizacional, dichos
factores pueden ser internos o externos, y se pueden percibir de forma directa o indirecta, entre los
componentes mas importantes se encuentran las relaciones personales y laborales que se llevan a
cabo en un lugar de trabajo. El desempefio de los trabajadores depende del clima organizacional
de la empresa, si es positivo se incrementa la calidad del trabajo y logro de los objetivos (Sotel &
Figueroa, 2017).

Empresa: Es una organizacion conformada por una o varias personas Yy recursos
que trabajan en pro de lucrarse mediante un rendimiento econémico, cumpliendo objetivos
(Mero,2018).

Hidrocarburos: Es el compuesto organico que aparece al unir atomos de hidrogeno con
atomos de carbono, recibe en nombre de petréleo, cuando extrae el hidrocarburo en estado liquido
de una formacién geoldgica, mientras que el gas natural es el hidrocarburo encontrado en estado
gaseoso (Vega, 2019)

Industria: Es aquel proceso productivo con el objetivo de convertir materias primas en
producto final para el consumo, necesita de trabajo y capital (Cortés, Landeta & Chacén, 2017).

Motivacién laboral: Es la forma en que una empresa logra comprometer a sus empleados
para alcanzar altos estandares de productividad, manteniéndolos felices, creando sentido de
pertenencia y teniendo realizacion laboral, cumpliendo los objetivos y metas de la organizacion
(Marin & Placencia, 2017).

Productividad: Es la combinacion entre el tiempo utilizado y los resultados, si se tiene un
objetivo final y se emplea menos tiempo del comun se es mas productivo, eso quiere decir que la
productividad es el indicador de eficiencia que vincula la cantidad de recursos empleados con la

cantidad de produccién alcanzada (Salinas, 2021).
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