( POLI 1

POLITECNICO
GRAMNCOLOMEIAND

Factores Motivacionales de la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores en Seis

Regionales de una Empresa en el Tolima

Proyecto de Investigacion Maestria en Gerencia del Talento Humano

Lina Sofia Molina Rodriguez

Autores

Marta Gisela Duran Gamba
Director del Proyecto

Magister- Psicologia del Trabajo y las Organizaciones

Luis Alberto Arias Cohecha
Magister en Psicologia

Codirector del Proyecto

Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano
Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad
Escuela de Estudios en Psicologia, Talento Humano y Sociedad
Programa Maestria en Gerencia del Talento Humano

San Sebastian de Mariquita, 2025



POLI )

POLITECNICO
GRAMNCOLOMEIAND

Resumen

La presente investigacion analizo la satisfaccion laboral en seis regionales de una caja
de compensacion del Tolima, mediante la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral
de Minnesota (version corta) a 31 trabajadores. El marco teérico abordd conceptos clave como
la motivacion laboral (Herzberg, 1968), la teoria de las necesidades (Maslow, 1943) y el disefio
de cargos (Hackman y Oldham, 1976). Se emple6 un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo
no experimental. Los resultados mostraron mayores niveles de satisfaccion en factores
intrinsecos como la autonomia, el logro y niveles intermedios en factores extrinsecos como el
trato del jefe y el salario. Las conclusiones permitieron proponer estrategias de mejora
organizacional basadas en el fortalecimiento del liderazgo, la comunicaciéon interna y el

reconocimiento laboral.

Palabras Clave: Satisfaccién laboral, factores intrinsecos, factores extrinsecos,

motivacion laboral.

Abstract

This research analyzed job satisfaction in six regional offices of a compensation fund in
Tolima, administering the Minnesota Job Satisfaction Questionnaire (short version) to 31
workers. The theoretical framework addressed key concepts such as work motivation
(Herzberg, 1968), need theory (Maslow, 1943), and job design (Hackman and Oldham, 1976).
A descriptive, non-experimental, quantitative approach was used. The results showed higher
levels of satisfaction in intrinsic factors such as autonomy and achievement, and intermediate
levels in extrinsic factors such as treatment by the supervisor and salary. The findings led to the
proposal of organizational improvement strategies based on strengthening leadership, internal

communication, and job recognition.

Keywords: Job satisfaction, intrinsic factors, extrinsic factors, work motivation.
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Factores Motivacionales de la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores en Seis

Regionales de una Empresa en el Tolima

Introduccion

En el ambito organizacional, la satisfaccion laboral continua siendo un elemento crucial
para el desarrollo eficiente de los trabajadores y la sostenibilidad de las empresas. En Colombia,
por ejemplo, es uno de los paises que esta sumergido en estos estudios que actualmente han
sido utilizados en Latinoamérica con el &nimo de exponer el impacto actual de las condiciones
laborales junto a los factores presentes a nivel intrinseco y extrinseco en los trabajadores y/o

colaboradores de diversas empresas, organizaciones e instituciones publicas y privadas del pais.

En la literatura que se recolectdé mediante los buscadores académicos, Aguilera (2025)
hace mencion de elementos apreciables para la gestion del talento humano en las
organizaciones. El autor numera que, un 60% de los colaboradores ostenta estar satisfecho con
su trabajo, aunque subsisten retos significativos concernientes con la retencion del talento y el
equilibrio entre la vida laboral y personal (parr. 9). En este sentido se comprende entonces que
recientes investigaciones han demostrado que existe una estrecha relacion entre la motivacion
laboral y niveles elevados de compromiso, desempefio y bienestar emocional en los grupos de
colaboradores que integran las organizaciones (Buil, Martinez y Matute, 2019; Olcese y

Villacorta, 2024).

Segun Diaz et al. (2024), dentro del contexto de elementos motivacionales, actian como
catalizadores que dirigen la satisfaccion en el entorno laboral. Por el contrario, una
investigacion como la de Lozano y Barrera (2020) destaca que impulsan las influencias no solo
de la produccion, sino también el mantenimiento de trabajadores calificados y puntos de vista
favorables del lugar de trabajo. Esté claro que, incluso con los avances, identificar los factores
exactos que aumentan la motivacion y su conexion con la satisfaccion laboral sigue siendo un
tema de estudio continuo, considerando la influencia del medio ambiente, la cultura de la

empresa y las expectativas individuales.

Ahora bien, con otras miradas relacionadas a los factores motivacionales presentes en
la actualidad en los colaboradores y relacionando datos estadisticos que den muestra de la

relevancia de estos factores en las organizaciones y el €xito que se requiere para perdurar en el



POLI ‘

POLITECNICO
GRAMNCOLOMEIAND

tiempo con aspectos importantes como el portafolio de servicios, la atencion al cliente entre
otros, se trae a colacidon pensamientos importantes que vislumbran la situacién que se quiere
reflejar en este estudio de investigacion académica, por ello, se menciona que la satisfaccion no
se limita inicamente a factores econémicos, los cuales son los mas visibles en los estudios que
se relacionan en este apartado, de acuerdo con Murillo (2023), especialista en temas de empleo,
sefala que el 57% de los encuestados considera el crecimiento y desarrollo personal como su
principal fuente de motivacion, por encima de otros tipos de incentivos, ya sean materiales o
emocionales (parr. 2). En concordancia con esta perspectiva, Aguilera (2025) resalta la
relevancia de implementar politicas laborales flexibles, basandose en un estudio desarrollado
en cuatro paises latinoamericanos Colombia, Per, México y Chile. Segun los resultados, el
52% de los participantes en la region LATAM considera que los incentivos personalizados

resultan mas eficaces que aquellos de caracter general (parr. 12).

Desde una vision mas amplia, la motivacion en el ambito laboral puede surgir de
diversos elementos que inciden de manera directa tanto en el rendimiento como en la
satisfaccion de los empleados. En coherencia con los enfoques tedricos actuales, se conserva
una diferenciacion explicita entre las distintas formas de motivacion. En particular, la
motivacion intrinseca estd asociada con la busqueda de autorrealizacion, el interés genuino por
las tareas desempefiadas y el valor personal que el trabajador le otorga a su labor (Salvador,
2024). De acuerdo con Deci y Ryan (2020), la motivacion intrinseca se manifiesta cuando las
personas realizan una actividad por el interés y el placer que esta les genera, sin depender de
recompensas o presiones externas (p. 14). En contraposicion a lo anterior, la motivacién
extrinseca se enlaza con la obtencién de estimulos externas como el salario, incentivos
econdmicos o posibilidades de ascenso. En esta misma linea, Paredes y Hidalgo (2022) afirman
que este tipo de motivacion se basa en estimulos materiales o sociales que impulsan el
rendimiento, aunque no siempre logran promover una conexion efectiva con la actividad

realizada (p. 89).

En funcion de lo planteado, los diferentes estudios demuestran con los hallazgos que un
entorno laboral que tenga estrategias que contribuyan para que los colaboradores obtengan
crecimiento profesional como el bienestar emocional genera mayores niveles de satisfaccion
laboral, disminuye la rotacion del personal y fortalece el vinculo organizacional (Luna y

Cabrera, 2023; Diaz et al., 2024).
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De acuerdo a lo anterior, y sumando la abundancia de teorias sobre la motivacion y la
satisfaccion laboral, se percibe una discrepancia en cuanto a cudles son los factores mas
determinantes en cada contexto organizacional. Si bien es cierto, aspectos como la
globalizacién, los avances tecnologicos y la evolucion de las condiciones laborales han
cambiado la percepcion de lo que constituye un empleo satisfactorio no es suficientemente claro
cuales son los factores de mayor importancia para los colaboradores dentro de las
organizaciones. Por ello, el presente estudio tiene como proposito principal evidenciar a través
de un instrumento de recoleccidon de datos e informacion los factores intrinsecos y extrinsecos
presentes en los trabajadores de una empresa, la cual abarca unas regionales Lérida, Melgar,

Mariquita, Espinal, Libano y Chaparral en el departamento del Tolima.

Dentro de este orden de ideas, el estudio pretende contribuir a la comprensioén de como
distintos factores motivacionales afectan la satisfaccion de los empleados y, en consecuencia,
su desempefio dentro de la organizacion. los resultados pueden servir de base para disenar
estrategias efectivas que promuevan ambientes laborales mas saludables y productivos, en los
cuales se generen ambientes laborales de mayor realizacion en materia de bienestar y desarrollo
profesional, esto a su vez, permite como futuro profesional magister en gestion del talento
humano priorizar y proponer estrategias que sean apropiadas para mejorar las condiciones de
bienestar de los trabajadores, asi como liderar los procesos de cada individuo de manera creativa

con el proposito de garantizar un desarrollo adecuado.

Dicho en palabras de Melgar et al., (2024) diversos estudios que se han centrado en
indagar sobre los factores presentes en la productividad de los colaboradores de una
organizacion, han demostrado con sus escritos que uno de los componentes clave para que los
trabajadores tengan un rendimiento Optimo es la satisfaccion laboral, ya que influye sobre la
obtencion de una calidad de vida, el ambiente laboral, de igual forma sobre el compromiso
organizacional (p.36-37). En una segunda instancia por su parte, de Melgar et al., (2024) citando
a Tamayo y Paschoal argumentan “para que las estrategias de motivacion laboral sean efectivas,

es crucial que estén incluidas con las aspiraciones y valores propios de los trabajadores” (p.37).

Situacion del Problema

En la actualidad las organizaciones tienen diversos retos que deben ser asumidos con
estrategias que posibiliten su mision, vision y objetivos empresariales, uno de esos aspectos que
sin duda alguna tiene mayor importancia y que como se ha mencionado en el anterior apartado

del presente estudio académico en gestion del talento humano, es la satisfaccion laboral desde
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la mirada de los colaboradores, es decir, el talento humano. Es por ello que, el bienestar de los
trabajadores esta estrechamente vinculado a su nivel de satisfaccion en el entorno laboral. No
obstante, la importancia de estos factores puede variar segin el sector, el contexto

socioecondmico y las caracteristicas individuales de los trabajadores.

Aunque es evidente, como lo sefialan Arana y Huaire (2020), que estudiar la motivacién
implica explorar el estado en que se encuentran las personas para asumir tareas orientadas al
cumplimiento a través de objetivos a corto o largo plazo, es importante resaltar que su
continuidad o fortalecimiento en el tiempo requiere de la influencia constante de distintos
estimulos motivacionales. Estos incentivos no solo permiten alcanzar las metas propuestas, sino
que también fortalecen el compromiso con su cumplimiento, a su vez, puede modificar el
comportamiento para que los resultados sean mejores que lo planteado inicialmente. En la
perspectiva que el autor manifiesta los estimulos se convierten en una fuente eficaz, permitiendo
al trabajador reunir esfuerzo, energia, y adecuar la conducta hacia el logro grupal de la

organizacion (p.185).

Una investigacion de Harvard encontré que las empresas que utilizan programas de
reconocimiento de colaboradores experimentaron un aumento del 31% en la produccion de
trabajadores. Ademads, las empresas como Zappos y Disney demuestraron que los elogios
continuos aumentan tanto el entusiasmo como la satisfaccion en el trabajo, al tiempo que mejora
en gran medida el mantenimiento de las personas calificadas y el éxito general de la

organizacion (Equipo de edicion Psicosmart, 2024).

Estos factores son importantes al momento de trabajar en una organizacion, los
individuos son seres constantes de cambios y motivados en gran parte por las emociones que
juegan un papel crucial en los resultados diarios, por ello, no solamente lo econémico como el
salario son referentes en este estudio sino también aquellos aspectos que no resultan facilmente
perceptibles, pero ejercen algln tipo de influencia; entre ellos se encuentran factores como la
sobrecarga de trabajo o el abuso reiterado, los cuales tienden a disminuir la motivacion y pueden

generar dindmicas perjudiciales dentro de la organizacion.

En funcion de lo planteado, con la revision de la literatura se trae a colacion algunos
datos estadisticos que reflejan la importancia de la satisfaccion laboral a nivel internacional y
nacional, por ejemplo, la valoracién de condiciones no monetarias es un factor influyente, un

estudio realizado por el centro Iseak, revelo que los trabajadores espafioles estarian dispuestos
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a renunciar hasta un 31% de su salario por condiciones no monetarias como recibir un trato
justo o evitar el estrés constante. Ademas, el 56% de los empleados afirma trabajar bajo presion

continua, y solo el 38% ve posibilidades de ascenso (Sanchez Hidalgo, 2025).

Por otra parte, el factor equilibrio vida-trabajo a través de un estudio realizado por
Talent Trends (2023) de PageGroup encontrd que el 61% de los panamefios considera que el
equilibrio entre la vida laboral y personal es el factor mas influyente en su satisfaccion laboral
(EI capital Financiero, 2023). De igual forma, el factor impacto en la productividad se refleja
en el estudio de Gallup y la Universidad de Warwick demostraron que los empleados felices
son un 21% y 12% maés productivos, respectivamente, en comparacioén con aquellos que no lo

estan (Equipo de edicion Psicosmart, 2024).

Seguidamente, a través de una encuesta revelaron que los principales factores que
contribuyen a la satisfaccion laboral en México son: salario acorde a expectativas (47%),

oportunidades de aprendizaje y capacitacion (41%) y equilibrio entre trabajo y vida personal

(39%) (Peldez, 2023).

Desde una perspectiva nacional, los estudios recientes en Colombia han evidenciado un
panorama alentador respecto a la percepcion de los trabajadores sobre sus condiciones
laborales. En funcion de lo planteado un informe publicado por Castellanos (2024), el 60% de
los empleados colombianos manifiestan sentirse satisfechos con sus empresas. Uno de los
factores mas relevantes que ha influido en esta percepcion positiva ha sido la reduccion de la
jornada laboral a un rango de 40 a 45 horas semanales, lo cual ha generado un nivel de

satisfaccion del 78% entre los trabajadores (Arias Jiménez, 2023).

Complementariamente, el informe Termometro Laboral 2023, realizado por la
plataforma Apprecio, revel6 que el 51,5% de los empleados considera que las retribuciones que
reciben son justas en relacion con su desempetio, y el 53% indico haber recibido algin tipo de
reconocimiento o incentivo por parte de sus empleadores (Diaz Rico, 2023). A esto, la
investigacion de People Link y la experiencia GCX de Colombia muestra que el 60% de las
empresas nacionales estan adoptando métodos para impulsar la satisfaccion y la lealtad de los
trabajadores, fomentando mejores entornos de trabajo y experiencias significativas (Marin,

2024).

En este sentido, se refuerza la nocion de que el impulso en el trabajo esta muy ligado a

varios factores, sobre todo a las recompensas que vienen de afuera.
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Es asi como, Juarez (2021) sefiala que los individuos suelen involucrarse en
determinadas acciones cuando anticipan la posibilidad de recibir beneficios especificos o de
evitar consecuencias negativas, lo cual evidencia una motivacion impulsada por factores
externos o contextuales (p. 74). Esta vision pone en relieve el papel de los factores extrinsecos
como los incentivos econdémicos, los reconocimientos y las oportunidades de ascenso en el

fortalecimiento del compromiso y la productividad.

De igual manera, si las empresas optan por impulsar el crecimiento de sus empleados a
través de programas de formacion y desarrollo, estos sienten que su trabajo importa y se
identifican mas con la empresa. Por lo tanto, usar evaluaciones justas y dar retroalimentacion
seguida ayuda a que los empleados vean que pueden crecer profesionalmente dentro de la
empresa, lo que reduce la cantidad de gente que se va y refuerza el sentido de equipo. Como lo
destaca Robbins y Judge (2019) sefialan que el compromiso de los empleados con las
organizaciones aumenta cuando perciben que cuentan con posibilidades concretas de

crecimiento y que sus esfuerzos son valorados y reconocidos (p. 202).

En conclusién, contar con trabajadores motivados y satisfechos repercute
favorablemente en la calidad del servicio que se brinda. Cuando los empleados perciben que su
labor es reconocida, tienden a asumir posturas mas proactivas, lo que se traduce en una atencion
al cliente mas eficiente y comprometida. Por tanto, los programas de reconocimiento y
promocion no solo mejoran el bienestar de los trabajadores, sino que también inciden en los

resultados organizacionales, consolidando una cultura empresarial orientada al alto desempefio.

Indudablemente, en el contexto actual marcado por transformaciones constantes en las
dindmicas individuales, la satisfaccion laboral ha experimentado una evolucion significativa en
Colombia. Asi lo reflejan diversas publicaciones periodisticas que documentan esta realidad a
través de estudios el 11% de los colaboradores se sienten infravalorados, mientras que el 49%
tienen en consideracion el cambio de empleo, es decir, buscan nuevas oportunidades, estas
oportunidades se centran en un enfoque integral que incluya el bienestar y estabilidad a futuro.
Por ende, los resultados evidencian que las aspiraciones laborales se enfocan principalmente en
aspectos como la educacion financiera, el crecimiento profesional y la posibilidad de contar con
esquemas laborales flexibles. De igual manera, se identifican cinco beneficios que poseen un
alto nivel de valoracion entre los trabajadores en Colombia que son: cobertura médica, tiempo

libre remunerado, iniciativas orientadas a equilibrar las responsabilidades laborales y
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familiares, oportunidades de formacion técnica, asi como polizas de seguro que cubren riesgos

de vida ¢ invalidez (Escobar Fernandez, 2025).

En este sentido, el estudio pretende analizar de qué manera los factores motivacionales
presentes en los trabajadores influyen en la satisfaccion laboral, y como estos factores al ser
indagados permiten conocer ambos aspectos importantes en las organizaciones como son las
condiciones de motivacion intrinsecas y motivacion extrinseca. Comprender esta relacion
presente como un todo en la satisfaccion laboral y a su vez permitird proponer estrategias que
promuevan un ambiente laboral més dindmico y productivo, beneficiando tanto a los empleados

como a la organizacién en su conjunto.

En relacion a la problematica expuesta, lo que se busca evaluar sobre la base de la
literatura cientifica de las organizaciones centrada en una caja de compensacion familiar, es si
los estimulos intrinsecos y extrinsecos de los trabajadores de las regionales Lérida, Melgar,
Mariquita, Espinal, Libano y Chaparral en el departamento del Tolima, se encuentran presentes
y son asignados a los trabajadores para mantener la organizacion estable, con trabajadores
comprometidos que realizan un trabajo con dedicacion, proactividad y eficiencia que se ve
reflejado en el servicio al cliente que ofrecen a cada uno de los afiliados en esa zona norte del

departamento del Tolima.
Pregunta Problema

(Cudles factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral se encuentran
presentes en los trabajadores de una caja de compensacion ubicados en las regionales Lérida,

Melgar, Mariquita, Espinal, Libano y Chaparral en el departamento del Tolima?
Justificacion

La presente investigacion es relevante porque abord6 un aspecto fundamental en la
gestion del talento humano: la relacion entre los factores motivacionales y la satisfaccion
laboral. Dado que la motivacion de los empleados influye directamente en su desempefio y en
la calidad del servicio que prestan, es crucial comprender qué elementos generan un mayor
compromiso y bienestar en el entorno de trabajo. Desde la mirada de Arana y Huaire (2020)
afirman que las caracteristicas que presenta el mundo actualmente y la tecnologia hacen que las
empresas tengan una caracteristica muy particular y es la competitividad, lo que los conlleva al

mejoramiento de productos, aplicar estrategias para motivar al personal, lograr objetivos
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empresariales, satisfacer a los trabajadores y, por tltimo, ser consecuentes con lo que el cliente

requiere (p.185).

Por ello, la satisfaccion laboral y la motivacion de los colaboradores son pilares
fundamentales para el éxito organizacional, desde el ambito administrativo, implementar
estrategias que fomenten el bienestar de los trabajadores no solo mejora el clima laboral, sino
que también incrementa la productividad y reduce la rotacién de personal. Segin un informe
del World Economic Forum De acuerdo con un informe del World Economic Forum, las
organizaciones que adoptan politicas orientadas al bienestar de sus empleados suelen obtener
un retorno significativo de la inversion, aunque este impacto puede diferir dependiendo del

contexto y las caracteristicas particulares de cada empresa (Pos y Guardado, 2024, parr. 1).

Mientras qué desde la mirada del ambito educativo, los colaboradores en las
organizaciones se sienten satisfecho cuando se ofrecen herramientas que les permitan fortalecer
sus competencias, Diaz (2025) sefiala que el desarrollo del talento humano se fortalece a través
de acciones clave como la capacitacion permanente y el acompafiamiento profesional
personalizado. Dichas iniciativas han demostrado efectos favorables en el fortalecimiento de
capacidades de liderazgo y en el compromiso del talento humano, con especial impacto en el

sector tecnologico y en la promocion del liderazgo ejercido por mujeres (parr. 2).

Todos los ambitos presentes en los colaboradores deben ser importantes para las
organizaciones, indiscutiblemente invertir econdmicamente en el bienestar de los empleados se
traduce en beneficios financieros para las organizaciones. El mismo informe del World
Economic Forum, citado por Pos y Guardado (2024), indica que la implementacion de politicas
de bienestar laboral contribuye a mejorar la productividad entre un 2% y un 5%, disminuye la
rotacion de empleados hasta en un 25% y facilita la atraccion de talento mas calificado. Desde
la mirada de la perspectiva de la salud evidencian que los entornos laborales positivos y
motivadores coadyuvan a generar mayor bienestar fisico y mental de los trabajadores, asi lo
demuestra un estudio publicado por Sanchez (2025) evidencia en su estudio que los empleados
estarian dispuestos a sacrificar hasta un 31% de su salario a cambio de condiciones laborales

no econdémicas, tales como recibir un trato justo y reducir el estrés constante.

En cuanto a las acciones vinculadas con los distintos factores que influyen en la alegria
en el trabajo, sobresale el auge de los métodos que impulsan la armonia entre el trabajo y la

vida privada; esto revela que los colaboradores quieren el bienestar total, de modo que las
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empresas buscan poner en marcha acciones que faciliten esta conciliacion. Alcanzar esta
estabilidad ayuda a afianzar la dedicacion de los empleados, lo que tiene un efecto positivo en
su rendimiento y produce ventajas para todos los implicados. Desde una perspectiva
sociocultural, la motivacion en el entorno laboral también se ve influenciada por factores como
el reconocimiento social y la percepcion de equidad en las dindmicas organizacionales. Frente
a estos aspectos que son la suma de un todo a nivel laboral de acuerdo con Gabini (s.f.) sostiene
que, aunque la satisfaccion laboral es un tema que actualmente capta gran interés tanto de
investigadores como de profesionales en recursos humanos, su estudio y relevancia se remontan

a periodos histéricos mucho mas antiguos (parr. 2).

En relacion a este tema, otros estudios reflejan en los resultados informacion valiosa a
las organizaciones para el disefio de estrategias de reconocimiento, formacion y promocion que
permitan fortalecer la motivacion de los trabajadores en cualquier ambito laboral. De hecho,
esto no solo contribuira a mejorar la satisfaccion y retencion del personal, sino que también
impactara en la productividad y en la experiencia de los clientes, generando un entorno laboral
mas eficiente y armonioso, asi lo expresa Galvis (2023) “ademads, se considera como un reflejo
de la utilidad que el trabajo brinda al trabajador, satisfaciendo sus necesidades o expectativas y

contribuyendo a su calidad de vida. Asi, sus determinantes son tanto objetivos como subjetivos”

(p.27).

El estudio se llevo a cabo debido a la creciente necesidad de comprender los factores
intrinsecos y extrinsecos presentes en los trabajadores y que inciden en la satisfaccion laboral
y como estos pueden potenciar el rendimiento organizacional. Por lo tanto, las empresas que no
consideran la motivacion y el reconocimiento como elementos clave corren el riesgo de
enfrentar problemas como baja productividad, alta rotacion de personal y disminucién en la
calidad del servicio, situacion que da a conocer Galvis (2023), al citar a Montoya et al. (2017),
segun se indica, el nivel de contento en el trabajo actiia como un factor que anticipa conductas
como faltar al trabajo o cambiar de empleo, estando influenciado por elementos diversos,

incluyendo el entorno fisico, la remuneracion, la seguridad laboral y el ambiente de la empresa

(p. 27).

En un panorama donde la competencia es cada vez mayor y el mundo del trabajo esta
en constante evolucidn, las empresas se ven ante el reto de destacar gracias a una buena
administracion de su personal. Por ello, encontrar formas de impulsar la motivacion y el

involucramiento de los empleados es ahora fundamental para obtener beneficios duraderos.
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Chiavenato y Sapiro (2021) sefialan que el capital humano es lo mas importante de toda
empresa, asi que su desarrollo y satisfaccion son clave para alcanzar los objetivos de la

institucion (p. 118).

Profundizar en cémo se conectan aspectos como la educacion, la valoracion del trabajo
y las opciones de promociéon permite entender mejor qué influye en la alegria de los
colaboradores. Robbins y Judge (2019) sefialan que notar el progreso profesional y tener
opciones verdaderas para crecer aumentan en gran manera la felicidad y la dedicacion de los
trabajadores (p. 202). Asi, este analisis mejora lo que se conoce del comportamiento en las
empresas y brinda ideas utiles para mejorar la gestion del personal, buscando que las

condiciones de trabajo sean mas equitativas y duraderas en distintos campos laborales.

Desde la perspectiva mas general, este estudio tuvo como finalidad proporcionar bases
teoricas para que las empresas implementen programas efectivos de desarrollo profesional,
reconocimiento y promocion laboral. Con ello, se busca mejorar el clima organizacional,
aumentar la satisfaccion de los trabajadores y fortalecer su compromiso con la empresa.
Ademas, los resultados podran ser utilizados por gestores de talento humano y académicos
interesados en disefiar modelos de gestion que promuevan una cultura organizacional basada
en la motivacion, el aprendizaje continuo y la equidad en las oportunidades de crecimiento

(Galvis, 2023; Arana y Huaire, 2020).

Asimismo, la investigacion contribuye al conocimiento de modelos sobre la satisfaccion
laboral, ofreciendo evidencia sobre las estrategias mdas efectivas para fomentar entornos
laborales positivos y productivos desde una mirada tedrica a modo de sugerencia para otros

contextos laborales similares a el estudio realizado.

De igual forma, a través del presente trabajo de investigacion se pretendi6 aportar una
mirada analitica y contextual sobre los factores motivacionales que influyen en la satisfaccion
laboral de los trabajadores en seis regionales de una empresa ubicada en el departamento del
Tolima. Este andlisis se enfoco sobre todo en gerentes, jefes de equipo, expertos en recursos
humanos y encargados de crear normas internas, buscando brindarles datos utiles y relevantes
para entender como se motiva el personal. El objetivo principal fue ayudar a mejorar las
estrategias de la empresa para construir ambientes de trabajo mas agradables, impulsando la
retencion, la dedicacion y la productividad de los empleados, considerando los aspectos sociales

y culturales propios de la region.



POLI ,

POLITECNICO
GRAMNCOLOMEIAND

Objetivos General y Especificos
Objetivo General

Medir la satisfaccion laboral de los trabajadores teniendo en cuenta los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacion laboral en una muestra de trabajadores de una caja
de compensacion ubicados en las seis regionales de Lérida, Melgar, Mariquita, Espinal, Libano

y Chaparral en el Tolima.

Objetivos Especificos
Describir el nivel de satisfaccion teniendo en cuenta los factores intrinsecos de la
motivacion laboral en una muestra de trabajadores en seis regionales de una caja de

compensacion en el Tolima.

Describir el nivel de satisfaccion de acuerdo con los factores extrinsecos de la
motivacion laboral en una muestra de trabajadores en seis regionales de una caja de

compensacion en el Tolima.

Analizar las condiciones de la motivacion intrinseca y extrinseca segun las variables
sociodemograficas obtenidas, en una muestra de trabajadores en seis regionales de una caja de

compensacion en el Tolima.

Determinar los factores motivacionales que presentan mayores y menores niveles de

satisfaccion en una muestra de trabajadores en relacion con la motivacion laboral.

Marco Teorico

En los campos administrativo, social y organizacional, el estudio de la satisfaccion
laboral desde el punto de vista de la motivacion ha sido un tema recurrente. Entender qué
elementos afectan la motivacion de los colaboradores permite observar como impactan su
desempefio, su dedicacién, su tiempo en la empresa y su bienestar. Por lo tanto, esta
investigacion se basé en varias teorias, tanto antiguas como actuales, que explican la conducta
humana en el trabajo, lo cual proporciona una base firme para examinar y entender los

resultados logrados en las areas que conforman el objeto de estudio.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow
Entre las teorias fundamentales que orientan laos factores motivacionales presentes en

el ser humano se encuentra la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow, que propone
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una estructura progresiva en la satisfaccion de necesidades humanas y su relacion directa con
el ambito laboral. Desde una mirada general esta teoria menciona en primera instancia los

siguientes aspectos que pueden estar presentes en la satisfaccion laboral:

La perspectiva moderna de la piramide de necesidades plantea una revision de su
ordenamiento clasico. En esta linea, Madero (2023) indica que, en el contexto del trabajo hoy
en dia, los anhelos ligados a la valoracion individual y a los lazos sociales ganan una
importancia crucial en la motivacion de los empleados, dando a entender que el orden planteado
por Maslow podria variar segin las tendencias del presente. Igualmente, el autor resalta que
tanto los incentivos monetarios como los de tipo simbdlico son clave para el confort y el avance
en la carrera del personal. Respecto a la seguridad en el empleo, Madero argumenta que los
elementos que influyen en la atraccion y retencion del talento se relacionan con los cinco niveles
de necesidades expuestos en la teoria de Maslow, enfatizando que la ejecucion de labores
interesantes, la armonia entre la vida privada y el trabajo, y las relaciones sociales en el

ambiente laboral impactan de manera notoria en la alegria y la lealtad del capital humano.

Dentro del mundo empresarial, Del Popolo (2023) subraya que la teoria de Maslow se
manifiesta cuando las compatfiias procuran satisfacer las necesidades bésicas de su gente, tal
como asegurar salarios equitativos y sitios de trabajo protegidos; de forma similar, impulsar el
reconocimiento y la evolucion laboral ayuda bastante a consolidar el involucramiento de los
colaboradores y un clima de trabajo mas positivo; siguiendo esta idea, Angulo de los Rios
(2023) resalta que ofrecer alternativas para el desarrollo personal, mediante labores
estimulantes y chances de progreso, y premiar el logro de las metas se vuelve algo esencial para

mantener notables grados de motivacion y confort dentro del espacio laboral.

Teoria de los Factores de Herzberg

Esta perspectiva continlia siendo muy relevante gracias a su notable impacto en diversos
estudios acerca de la complacencia en el trabajo. Herzberg (1959) propuso que esta ultima esta
sujeta a dos clases de elementos: los de higiene, cuya existencia impide el descontento, y los de
motivacion, que fomentan la complacencia intrinseca. Partiendo de esta idea, Nickerson (2021)
destaca que aspectos como el reconocimiento, la delegacion de funciones y las posibilidades de
crecimiento individual son fundamentales para fomentar la satisfaccion laboral, pues benefician
tanto la implicacion de los empleados como un mejor rendimiento corporativo (Kilpatrick

Executive, 2024; CEOLEVEL, 2024).
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Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan

Asi mismo también se integran ideas de dicha teoria, dado que subraya lo crucial que
son la independencia, la habilidad y el vinculo social como bases del interés propio. La teoria
de la autodeterminacion sostiene que la motivacion humana se basa en la cobertura de tres
requerimientos psicologicos esenciales: la independencia, la capacidad y la conexion
interpersonal. Cuando estas condiciones se cumplen, las personas tienden a desarrollar una
motivacion intrinseca, lo cual favorece su crecimiento personal y bienestar integral. Sin
embargo, el uso excesivo de recompensas externas puede debilitar este tipo de motivacion

interna (Deci, 1971; Ryan y Deci, 2025).

Teoria de la Equidad de Adams

Esta presente como una de las teorias contemporaneas porque resalta el papel de la
justicia en la psicologia organizacional, centrando su conocimiento con percepciones de justicia
y equidad que estan presentes en la satisfaccion laboral, segin Adams (citado en Alma, s.f.), la
motivacion de los colaboradores se amplifica cuando reflexionan que existe una comunicacion
equitativa entre lo que aportan y lo que recogen como premio. En cambio, cuando perciben
desigualdad en esta relacion, tienden a experimentar insatisfaccion, lo que repercute

negativamente en su compromiso y rendimiento en el trabajo.

Teoria de la Expectativa de Vroom
Su principal aporte se centra en que introduce el concepto de que el esfuerzo de los
empleados esta condicionado por la expectativa de obtener resultados deseados. Por ello, de
acuerdo con Empresas.Infoempleo, (2025):
La motivacion depende de tres factores: la expectativa, la instrumentalidad y la valencia.
La expectativa es la creencia de que el esfuerzo conduciré al rendimiento deseado; la
instrumentalidad es la percepcion de que ese rendimiento llevara a una recompensa; y
la valencia es el valor que se asigna a esa recompensa. La motivacion se maximiza

cuando estos tres factores son altos.

Es importante agregar a lo que expone la teoria que este concepto esta presente en la
satisfaccion laboral y los factores motivacionales cuando los colaboradores perciben que
pueden alcanzar metas esto se denomina alta expectativa, adicional confian en que su
desempefio sera valorado y reconocido de alguna manera lo que aplica una alta instrumentalidad

y por ultimo, que para los colaboradores considerar las recompensas ofrecidas como algo
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valioso y significativo se da el cumplimiento de alta valencia, generando factores

motivacionales presentes en la satisfaccion laboral.

Teoria del Trabajo de Hackman y Oldham

Desde la mirada de esta teoria se puede observar aspectos presentes sobre el disefio del
trabajo, es decir aporta elementos clave sobre el disefio del puesto como generador del enfoque
tedrico se orienta principalmente hacia la motivacion intrinseca, al considerar que esta integra
elementos valiosos para el desarrollo del colaborador, tales como la combinacion de
competencias, el sentido de pertenencia con la tarea, la excelencia de las tareas, la libertad en

su ejecucion y la retroalimentacion constante (Arturo, 2024).

De acuerdo con Padovan (2020), la motivacion intrinseca se ve fortalecida por factores
como la autonomia en el trabajo y el tipo de actividades asignadas, porque estos aspectos
fomentan la autorrealizacion y el sentimiento de involucramiento con las responsabilidades
adquiridas. Asana (2025) apoya esta idea, afirmando que este tipo de motivacion nace del
interés real por llevar a cabo labores que son satisfactorias, y se intensifica cuando el ambiente
de trabajo brinda variedad, proposito y libertad. Suméandose a esta perspectiva, Larrea (2021)
propone que un esquema de trabajo que considere el uso de diversas capacidades,
independencia en la practica y una retroalimentacion util ayuda considerablemente a mejorar la

motivacion interna y el contento en el ambito laboral.

Marco Conceptual

Para examinar a fondo la satisfaccion en el trabajo y los impulsos que la motivan, es
crucial definir con precision las ideas centrales que dan sustento a la investigacion. Entender la
esencia de los elementos motivacionales, tanto desde las teorias tradicionales como desde los
puntos de vista actuales, es vital para dilucidar como impactan en la vivencia laboral de los
empleados. La motivacion dentro del ambito de una empresa no debe considerarse como algo
simple o invariable; mas bien, se presenta de diversas maneras, vinculadas a carencias, anhelos,

situaciones del entorno e incluso a mecanismos personales de evaluacion y validacion.

Por ello, en el estudio el concepto de satisfaccion laboral se configura como una
categoria central, que se entiende no solo como una emocion presente en el colaborador en su

puesto de trabajo, sino como una construcciéon multidimensional que incluye aspectos afectivos,
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cognitivos y conductuales. Es asi como este marco se constituye mediante seis ejes que se

articulan entre si.

Factores Motivacionales: Enfoques Clasicos y Contemporaneos

La motivacion laboral se define como la disposicion interna que activa, dirige y sostiene
el comportamiento hacia el logro de metas (Chiavenato, 2021). En relacion a la idea anterior,
esta puede verse influenciada tanto por estimulos intrinsecos como extrinsecos. En la medida
en que las primeras teorias sobre motivacion han permitido estructurar conceptos aun vigentes,
se encuentran definiciones antiguas que ayudan a entender con un significado mas interiorizado
de la forma como los grupos de colaboradores de las diferentes organizaciones actian frente a

los factores laborales. Por ello, es pertinente resaltar los siguientes pensamientos:

Por consiguiente, los seguidores de la teoria de Maslow (1943) destacan que, segun su
propuesta de jerarquia de necesidades, la motivacion humana se incrementa progresivamente a
medida que las personas logran satisfacer sus requerimientos, desde los mas basicos hasta
alcanzar el nivel de autorrealizacion. De este modo, la teoria psicologica propuesta en su
momento planted que los factores motivacionales incluyen practicas orientadas al uso de
tecnologias y recursos que, en conjunto, contribuyen al logro de la autorrealizacion en diversas
dimensiones de la vida personal. Es asi en cuanto sostiene una teoria psicoldgica que establecio
en su tiempo de crearla como parte de los factores motivacionales a practicas para usar esa
tecnologia y poder que en su totalidad hiciera parte de su autorrealizacion en varios aspectos de
la vida.

Ahora bien, aunque esta teoria es no universal ni lineal, ha sido utilizada de base por
diversas organizaciones que entienden la motivacion del grupo de colaboradores o workforce
para que desarrollen proximidades y posibiliten estrategias para que aquel entorno laboral sea
acorde y satisfaga las necesidades del talento humano que las compone a partir de necesidades
basicas hasta las elevadas, segin el nivel ordinario intrinseco que conlleva a su autorrealizacion.
Por consiguiente, la idea de Herzberg (1959), cuya teoria de los dos factores ha sido calificada
por algunos en la actualidad como una percepcion desactualizada para la gestion del capital
humano sigue siendo reconocido como un componente clave dentro de las dindmicas
motivacionales que se manifiestan en los grupos de trabajo de las organizaciones. Por tanto, se
convierte en un elemento fundamental dentro de los estudios académicos orientados a
identificar las variables que inciden en la satisfaccion laboral en los entornos organizacionales

contemporaneos.
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Desde esta perspectiva, Herzberg (1959) diferencio dos categorias fundamentales en la
motivacion laboral: los factores higiénicos, que corresponden a las condiciones externas como
el salario, la supervision y el ambiente fisico, cuya ausencia genera insatisfaccion; y los factores
motivacionales, relacionados con aspectos intrinsecos como el reconocimiento, el logro
personal y la responsabilidad, los cuales inciden directamente en el aumento de la satisfaccion

en el trabajo (Chiavenato, 2021; Robbins y Judge, 2020).

Por consiguiente, desde una mirada mas actualizada para la época de estos autores, a
juicio de McClelland (1961), por su parte, implemento la teoria de las tres necesidades, y con
ella argument6 que los trabajadores buscan satisfacer necesidades de logro, afiliacion y poder,
pero no quiere decir que sean innatas, por el contrario establecido desde su teoria que para
satisfacer estos requerimientos se deben adquirir a lo largo de la vida a partir de la practica y la

cultura en la cual este inmerso el individuo.

Tomando como base aspectos significativos que predominan el tema del estudio y
robustecen esta idea, se encuentra las aserciones de Samaca (2019) quien asegura que aspectos
presentes como el empoderamiento y la retroalimentacion oportuna establece un elemento
principal en el d&mbito de la motivacion para los trabajadores del sector agroindustrial en
Colombia. Ahora bien, complementando estas ideas se cita a Sanchez (2024) quien a través de
sus observaciones genera una definicién clave mencionando el entorno de trabajo y las
oportunidades de desarrollo individual tienden a ser apreciados en mayor medida que la

remuneracion economica.

Satisfaccion Laboral: Definicion y Dimensiones

La satisfaccion laboral representa uno de los elementos clave dentro de las
organizaciones y puede definirse como la valoracion personal que realiza el empleado sobre su
vivencia en el ambiente laboral (Judge et al., 2020). Esta definicidon resalta la dimension
subjetiva del concepto, enfatizando que dicha satisfaccion depende en gran medida de la
percepcion individual de cada trabajador. Dicho de otro modo, abarca tanto aspectos
emocionales como racionales y afecta la productividad, el clima organizacional y la retencion
del talento humano (Bernal et al., 2020). Por consiguiente, entre sus principales dimensiones se
encuentran: las condiciones fisicas y ambientales del trabajo. las relaciones interpersonales (con
lideres y compaieros). oportunidades de crecimiento y formaciéon continua, reconocimiento y

equidad, equilibrio vida-trabajo y autonomia.
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Tal como lo expresan Saeteros y Orbe (2021), la satisfaccion se incrementa cuando los
trabajadores perciben que su esfuerzo es reconocido y cuando las condiciones de trabajo les
permiten desarrollarse personal y profesionalmente. Esto se vuelve ain mas relevante con el
paso de los afios, cuando las expectativas evolucionan hacia la estabilidad, el proposito y el

bienestar integral (Pizarro et al., 2020).

Relacion entre Factores Motivacionales y Satisfaccion Laboral

Sin lugar a dudas, diversas investigaciones han evidenciado una conexion positiva y
relevante entre los aspectos motivacionales y la satisfaccion en el trabajo (Torres y Canta,
2020). En otras palabras, cuando los empleados descubren en su ambiente laboral factores que
les resultan inspiradores, satisfactorios y en sintonia con sus principios personales, es probable
que muestren un nivel mas alto de satisfaccion, compromiso y eficacia. En efecto, esta relacion
varia de acuerdo con el ciclo de vida laboral del trabajador. Por ejemplo, los jovenes suelen
valorar el aprendizaje, la mentoria y los desafios, mientras que los trabajadores con més afios
en la organizacion priorizan la seguridad, el reconocimiento y el equilibrio emocional

(Rodriguez y Raga, 2021).

De acuerdo con Reyes y Salgado (2021), los factores motivacionales como el
crecimiento profesional y el reconocimiento favorecen la satisfaccion laboral, sobre todo en
ambientes donde los lideres generan sentido de pertenencia y participacion. Del mismo modo,
Pujol-Cols y Dabos (2018), en una revision de literatura, evidencian que la satisfaccion laboral
no se determina Unicamente por las compensaciones econémicas o los beneficios materiales,
sino que también esté estrechamente relacionada con el ambiente organizacional, las relaciones
interpersonales, la percepcion de justicia organizacional y el sentido del trabajo realizado,
otorgando especial sentido individuo-situacion como debate, evidenciando que las variables

organizacionales influyen sobre el comportamiento y bienestar de los trabajadores (p.28).

Bienestar Personal y Profesional como Eje Motivacional

En la actualidad, el bienestar ha tomado un papel clave dentro de las estrategias de las
entidades. Esto significa que la salud mental, la estabilidad emocional y el desarrollo personal
son elementos cruciales para lograr la satisfaccion en el trabajo (Chiavenato, 2021). Por esta
razon, un gran numero de empresas estan implementando politicas que favorecen el equilibrio
entre la vida personal y laboral, asi como programas de asistencia psicosocial y espacios para

la comunicacion. Como afirman Pizarro et al. (2020), cuando el entorno laboral favorece el
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“estado de flujo” una sensacion de compromiso profundo y gratificacion se incrementan, la
motivacion y la satisfaccion. A su vez, esto tiene efectos positivos sobre la rotacion, el

ausentismo y la eficiencia operativa.

Valoracion Laboral y Crecimiento Profesional

Hoy en dia, en el ambito del trabajo, es clave reconocer el buen hacer y fomentar el
crecimiento de las personas para que los equipos estén mas motivados. Hay investigaciones que
sefalan que, cuando los empleados ven que su trabajo importa, suelen sentirse mas a gusto y se
involucran mas con lo que hacen (Alfes et al., 2013; Gonzéalez-Roma y Gamero, 2021). Esto no
solo significa dar dinero extra, sino también hacerles saber que se valora su esfuerzo con
palabras de &nimo, comentarios positivos y la opcion de que se luzcan dentro de la empresa, lo
que ayuda a que se sientan parte del grupo y conectados con lo que la empresa quiere lograr

(Knight et al., 2021).

Asimismo, darles la opcion de crecer profesionalmente con cursos de formacion, planes
de carrera y la oportunidad de ascender, es visto como una inversion en su futuro, tanto personal
como laboral. Distintos estudios han revelado que, si los empleados ven que tienen la
posibilidad de avanzar en la empresa, se motivan mas, lo que a su vez hace que se queden mas

tiempo y que la empresa produzca mas (Valenzuela et al., 2022; Fernandez-Muiiiz et al., 2020).

De hecho, un estudio realizado por Deloitte (2023) indica que el 76% de los trabajadores
considera que las oportunidades de desarrollo son uno de los principales factores para
permanecer en una empresa. En este sentido, las organizaciones que adoptan una cultura de
reconocimiento y crecimiento profesional continuo no solo mejoran el clima laboral, sino que
también obtienen ventajas competitivas sostenibles, al fortalecer el compromiso y la

fidelizacion de su capital humano.

Implicaciones para la Gerencia del Talento Humano

Es por eso que, para el talento humano, comprender la conexion entre motivacion y
satisfaccion permite disefiar sistemas de gestion mas humanos y efectivos. Esto implica aplicar
evaluaciones periddicas de clima laboral, fomentar una cultura de reconocimiento, promover la
equidad y disefiar planes de carrera alineados con los intereses y etapas de vida de los
trabajadores. Se adopta una gestion basada en la motivacion integral no solo mejora el bienestar
organizacional, sino que impulsa una mayor adaptabilidad, compromiso y sostenibilidad en el

largo plazo.
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Marco Empirico

Diversos estudios en el entorno laboral han profundizado en el vinculo entre los
elementos que impulsan a los trabajadores y su grado de satisfaccion. En este apartado, se
presenta una exploracion de la literatura existente, centrando en investigaciones realizadas entre
2018 y 2024. Dichos estudios resaltan la notable incidencia de los factores motivacionales en
el bienestar y la productividad de los trabajadores, algo clave para su felicidad. El objetivo de
esta revision es proporcionar una perspectiva actual y relevante que respalde la metodologia
cuantitativa, descriptiva y no experimental de la investigacion, ofreciendo una base tedrica

robusta para entender el fendmeno en cuestion.

Revision de Estudios Internacionales
A nivel de Peru, se encontraron a través de los buscadores como: Scielo, Redalyc,
Google Scholar, entre otros, literatura proveniente de articulos cientificos, tesis y libros, los

siguientes hallazgos importantes a tener en cuenta, asi:

De acuerdo con Vilcamiche (2018), examino la relacion entre la motivacion de logro y
la satisfaccion en el trabajo en una empresa industrial en Lima, encontrando una correlacion
débil y no significativa entre ambas variables, subrayando la necesidad de fortalecer los factores
motivacionales para mejorar la satisfaccion laboral. Por otro lado, Montalvan y Zapata (2019)
de la facultad de negocios de Trujillo, realizaron un analisis de investigaciones publicadas en
los tltimos ocho afios en torno a la motivacion y el impacto generado en la satisfaccion con
relacion al entorno laboral, llegando a la conclusion de que algunos elementos como el clima
organizacional, la particularidad de las relaciones interpersonales y la eficacia en los canales de

comunicacion inciden de manera trascendental en el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

Mirando las cosas desde otro dngulo, Lozano y Barrera (2020) se dedicaron a estudiar
como se relacionan la motivacion y la satisfaccion en el trabajo dentro de Agroindustrias Mario
S. A. C. Lo que descubrieron fue una relacion positiva bastante fuerte (Tau b de Kendall = 0.
573, p &lt; 0. 05), dando a entender que cuando la motivacién sube, también lo hace la

satisfaccion en el trabajo.

Desde otra mirada, Romero Méximo, en una investigacion realizada con trabajadores
operativos de una empresa agroquimica ubicada en Lima Metropolitana, identificé una relacion

positiva y moderada entre la motivacion y la satisfaccion laboral, con un coeficiente Rho de
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Spearman de 0.577 y un nivel de significancia menor a 0.05. Asimismo, Llontop Robles y Pérez
Salinas examinaron dicha relacién en el personal del Maridtegui Hotel & Suite, en Lima,
concluyendo que la satisfaccion incide de manera significativa en los niveles de motivacion en
el entorno laboral. De igual forma, Feria (2021), en su estudio con colaboradores del area de
atencion al cliente de la empresa Claro en Chiclayo, evidencid una correlacion estadisticamente

significativa entre la motivacion organizacional y la satisfaccion laboral.

En Ecuador, Carrillo (2023) realizd un estudio en una entidad del sector publico,
examinando como influye la satisfaccion en el trabajo. Empleando una encuesta, se evaluaron
varios factores, y los hallazgos revelaron que la motivacion personal tiene un efecto positivo
importante en la lealtad a la organizacion, sobre todo en sus aspectos emocionales, de normas

y de permanencia.

Basandose en lo expuesto y en concordancia con las investigaciones de Saeteros-
Zamora y Orbe-Guaraca (2021), se determiné que los estimulos, la formacién y la valoracion
influyen de manera favorable en la complacencia en el trabajo en entidades estatales
ecuatorianas. Por otra parte, desde la perspectiva de Bonilla et al. (2018), quienes llevaron a
cabo un analisis documental sobre los elementos motivacionales y su repercusion en la
satisfaccion en el trabajo, se descubrio que la satisfaccion del trabajador esta ligada a la clase

de necesidad que busca satisfacer, lo que ayuda a su bienestar tanto corporal como mental.

En el ambito mexicano, un estudio realizado por Bernal y su equipo (2022) se propuso
analizar como la motivacion y la satisfaccion en el trabajo influyen significativamente en el
buen desempefio de una organizacion. Los resultados mostraron que los encuestados valoraron
positivamente ambos aspectos. Se evidencid que la motivacion interna reflejaba un interés por
parte de los lideres en asegurar la firmeza de la institucion, priorizando el confort y bienestar

de quienes la integran.

En relacion con este enfoque, Sanchez Valtierra desarrolld una investigacion orientada
a identificar los elementos que influyen en la motivacion de los empleados. Entre sus
principales hallazgos, destaca que aspectos como el reconocimiento, la autonomia en el
desempefio de las tareas y una adecuada conciliacion entre la vida personal y profesional

fortalecen los elementos esenciales para alcanzar altos niveles de satisfaccion laboral.
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Revision de Estudios Nacionales

Desde la perspectiva académica de las investigaciones realizadas en Colombia, se
comienza con la exploracion de estudios que abordan los elementos motivacionales y la
satisfaccion en el entorno laboral de los empleados. En esta linea, Samacé (2019) analizo los
factores que inciden en la motivacidn y satisfaccion de los empleados en la empresa Florval
SAS, subrayando la importancia del fortalecimiento del empoderamiento, la formacion
continua y la optimizacion de los procesos internos como estrategias clave para elevar los

niveles de satisfaccion laboral.

En una segunda instancia, Acho et al., (2020) realizaron un estudio para evaluar el nivel
de satisfaccion y su nivel de relacion con la ejecucion de los planes de accion correspondientes
a las areas de servicio social, mercadeo, subsidios y crédito social durante el afio 2019, uno de
los hallazgos mas relevantes sefiala que la entidad enfrenta el desafio de fomentar un entorno
abierto que facilite a los colaboradores el fortalecimiento de su experiencia y su capacidad de
participacion en los procesos organizacionales, a través del impulso de estrategias centradas en

el liderazgo y el ejercicio dindmico de sus funciones.

Del mismo modo, resulta fundamental destacar el estudio realizado por Rodriguez y
Raga (2021), quienes, a partir de sus planteamientos y la relevancia del tema, examinaron la
vinculacion existente entre el compromiso con la organizacion y el grado de satisfaccion laboral
en el entorno universitario ha sido objeto de andlisis, llegando a la conclusion de que la
motivacion interna y el sentido de pertenencia desempeian un papel crucial, ya que influyen de
manera significativa en la conexion de los docentes con su labor (p. 87). Esto evidencia la
relevancia que tienen los vinculos afectivos y las afinidades personales en el contexto escolar

para garantizar un adecuado funcionamiento institucional.

Por otro lado, Diaz et al. (2024) realizaron un estudio enfocado en como las formas de
trabajo y las practicas de reconocimiento inciden en la motivacion laboral dentro del sector
alimentario en el Oriente antioquefio. Los resultados evidenciaron que la adopcion de
metodologias innovadoras contribuye positivamente al aumento de la motivacion y satisfaccion

de los trabajadores.

Marco Normativo
El entendimiento de los elementos que influyen en la motivacion y satisfaccion laboral

en Colombia se basa en un marco normativo y en politicas publicas que guian el manejo y
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desarrollo del talento humano en el territorio nacional. Dichas regulaciones fijan bases y pautas
orientadas a cultivar lugares de trabajo donde se impulse el confort, el crecimiento en la carrera

y la justicia, aspectos clave para animar y contentar a los empleados.

Gestion del Empleo Publico y del Talento Humano

En Colombia, la Ley 909 del ano 2004 sienta las bases para la administracion del
personal y el manejo del talento en el sector publico. Dicha ley destaca la relevancia de las
aptitudes profesionales como un factor clave para el progreso y la motivacion de los
funcionarios publicos. El articulo 3 de la Ley 909 de 2004 indica que las aptitudes se determinan
segun las tareas inherentes a un puesto, incluyendo aspectos como la educacion formal, la

experiencia necesaria y las capacidades practicas ligadas al cargo.

Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado

Con el fin de optimizar la eficiencia, acrecentar la satisfaccion laboral e impulsar el
desarrollo y el bienestar de los funcionarios en su quehacer diario, el Decreto 1567 de 1998 crea
el Sistema de Estimulos para los empleados publicos. Este decreto establece que "toda actividad
laboral debera brindar la oportunidad de que las personas crezcan en sus multiples dimensiones

[...] y desarrollen sus potencialidades creativas" (Decreto 1567, 1998, art. 15).

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

El MIPG, adoptado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
posiciona al talento humano como el activo mas importante de las entidades publicas. Este
modelo establece que "cuando un servidor publico esta satisfecho con las condiciones de su
trabajo, cuenta con un equilibrio de vida laboral y personal, tiende a ser mas productivo y a

ofrecer un servicio de mejor calidad a los ciudadanos" (MINTIC, 2021).

Politica de Gestion del Talento Humano en la Defensoria del Pueblo

La Resolucion 1184 de 2016 de la Defensoria del Pueblo establece una politica de
gestion del talento humano orientada a mejorar los procesos de seleccidon, vinculacion y
promover el bienestar, la seguridad y salud en el trabajo. Esta resolucion destaca la importancia
de "gestionar acciones para el mejoramiento del bienestar, las condiciones laborales, el clima
organizacional y el desarrollo tanto integral como familiar de los servidores" (Defensoria del

Pueblo, 2016, art. 2).
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Reforma Laboral de 2025

En mayo de 2025, la Comision Cuarta del Senado aprobd una reforma laboral que
incluye medidas como el aumento del pago por trabajo en festivos y dominicales, la ampliacion
del horario nocturno y la regulacion del trabajo en plataformas digitales. Estas medidas buscan
mejorar las condiciones laborales y, por ende, impactar positivamente en la motivacion y

satisfaccion de los trabajadores (EI Pais, 2025).

Diseiio Metodolégico
El presente es un estudio con un enfoque cuantitativo, ya que mide la satisfaccion
laboral tiendo en cuenta los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivaciéon laboral en una
muestra de trabajadores en seis regionales de una caja de compensacion en el Tolima. Ademas,
se considera descriptivo, debido a que se propone describir a las personas o grupos que
conforman la muestra con los resultados obtenidos. Adicionalmente, es de tipo no experimental,
transversal en el entendido de que no se manipulan las variables y se recoleta la informacion en

un solo momento (Hernandez et al., 2014).

Los participantes en esta investigacion fueron aquellos trabajadores que tuvieran el
cargo de auxiliar administrativo, secretario y asesor que estuvieran ubicados en las seis
regionales de Lérida, Melgar, Mariquita, Espinal, Libano y Chaparral en el Tolima. Se aplico
un muestreo no probabilistico, dado no se pueden hacer generalizaciones de este estudio
(Hernandez et al., 2014). La muestra estuvo confirmada concretamente por 16 auxiliares

administrativos, 10 asesores y 5 secretarios.

Respecto al plan de anélisis una vez recogida la informacion, se realizé la codificacion
de la misma con el software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
version 26, y se desarrollaron estadisticas descriptivas como frecuencias absolutas y relativas,
promedios aritméticos y desviaciones estandar, para definir la muestra y explicar los niveles de

motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores (Pallant, 2020).

Asi la aplicacion de técnicas estadisticas como los porcentajes, tablas de contingencia 'y
representaciones graficas, facilitdo la organizacidn, sistematizacion y analisis de los datos
recolectados, permitiendo visibilizar patrones de respuesta y diferencias significativas entre
subgrupos. De acuerdo con Bisquerra (2019), “la representacion grafica de los datos constituye
una herramienta esencial para la comprension de resultados en estudios descriptivos, al

sintetizar grandes volimenes de informacion de forma clara y visualmente accesible” (p. 87).
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Desde esta perspectiva, el analisis estadistico de los datos proporciond elementos clave para
comprender los factores que influyen en la satisfaccion laboral dentro del entorno

organizacional examinado (Hernandez et al., 2022, p. 104).

Dado que los datos se recolectaron directamente de la fuente primaria que fueron los 31
trabajadores que hacen parte de las seis regionales de la caja de compensacion familiar del
sector del norte del Tolima, se asegura por completo que el trabajo de campo que se adopto
permitio6 aclarar los datos recolectados y con ello, procesarlos sin ningun tipo de manipulacion

de los mismos por parte de la investigadora.

De igual forma, cabe resaltar que el instrumento aplicado a través de Google Forms fue
el cuestionario de satisfaccion laboral de Minnesota (MSQ) (Universidad de Minnesota, 1967,
2020) version corta 20 items. Este se utilizo mediante la licencia de uso de Creative Commons
(Véase, anexo A). Por ello, las puntuaciones mas significativas son los percentiles, es decir,
normalmente una puntuacion percentil de 75 o superior representaria un alto grado de
satisfaccion, mientras que un percentil de 25 o menos indicaria un bajo nivel de satisfaccion, y,
por ultimo, las que se encuentren en un rango promedio de percentiles indicaran un nivel

promedio de satisfaccion (Universidad de Minnesota, 1967; 2020).

Con este conjunto de items mencionados anteriormente en el instrumento aplicado, se
pretendid caracterizar los factores intrinsecos y extrinsecos que se asocian con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de una caja de compensacion como se pueden evidenciar en la

tabla respectivamente (véase, Tabla 1).

Tabla 1.

Operacionalizacion de la satisfaccion laboral.

Tipo de tems Dimension
Factor

La posibilidad de trabajar solo. Autonomia

La oportunidad de hacer cosas diferentes Variedad de Tareas
de vez en cuando.

La oportunidad de ser “alguien” en la Reconocimiento/Impacto social
comunidad.
Valores personales/Etica
Poder hacer cosas que no vayan en
contra de mi conciencia.
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La oportunidad de hacer cosas por otras

Utilidad social del trabajo

Intrinsecos  personas.
Responsabilidad/Liderazgo
La oportunidad de decirle a la gente qué
hacer.
Desarrollo de habilidades
La oportunidad de hacer algo que
aproveche mis habilidades.
Autonomia en la toma de
La libertad de usar mi propio juicio. decisiones
Creatividad/Innovacion
La oportunidad de probar mis propios
métodos de hacer el trabajo.
Realizacion personal/Logro
El sentimiento de logro que obtengo del
trabajo.
Poder mantenerse ocupado todo el Ritmo de trabajo/Carga laboral
tiempo.
La forma como mi jefe trata a sus Relaciones con la supervision
trabajadores.
La competencia de mi supervisor para Liderazgo/Gestion
Extrinsecos  tomar decisiones.
La forma en que mi trabajo me Seguridad laboral

proporciona un empleo estable.

La forma en que se ponen en practica las
politicas de la empresa.

Mi salario y la cantidad de trabajo que
realizo.

Las posibilidades de ascenso en este
trabajo.

Las condiciones de trabajo.

La forma en que mis compafieros de
trabajo se llevan entre si.

Los elogios que recibo por hacer un
buen trabajo.

Politicas organizacionales

Remuneracién/Equidad salarial

Oportunidades de promocion

Ambiente fisico laboral

Relaciones interpersonales

Reconocimiento
externo/Feedback

Fuente: elaboracion propia (2025).
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En el marco del enfoque cuantitativo, la eleccion de la poblacion y muestra se baso en
criterios estadisticos no probabilisticos que aseguraron la representatividad de los datos y
facilitaron la generalizacion de los hallazgos (Hernandez-Sampieri et al., 2022). La
investigacion se dedico a analizar qué impulsa a los trabajadores y como esto se relaciona con
su bienestar en el trabajo. Se realizé en una organizacion de compensacion familiar ubicada en

el 4rea septentrional del departamento de Tolima, en Colombia.

Consideraciones Eticas

Este estudio se llevd a cabo siguiendo las normas éticas establecidas para la
investigacion que involucra a personas, poniendo especial atencion en el respeto a su dignidad,
su libertad de decision, su integridad y la salvaguarda de sus derechos. En primera instancia, se
solicit6 a cada participante su consentimiento informado por escrito, y de igual forma quedo
registrado en el MQS aplicado y alli se registro el Habeas Data, de igual forma, se explico los
objetivos del estudio, la voluntariedad de la participacion, el tratamiento confidencial de la
informacion y la posibilidad de retirarse del estudio en cualquier momento sin consecuencias

negativas.

Esta investigacion se desarrolld conforme a los lineamientos de la Universidad de
Minnesota (1967; 2020) y las directrices de la APA (2020). Se garantizé en todo momento el
anonimato y confidencialidad de los participantes, y se obtuvo consentimiento informado
escrito previo a la participacion. Asimismo, se asegurd que los datos no seran utilizados para

fines distintos a los estipulados en el proyecto de investigacion.

Presentacion de Resultados

Es importante destacar que los resultados obtenidos fueron cruciales como un estudio
preliminar en el area del norte del Tolima. No fue necesario reunir cinco miembros para cada
elemento de la escalada; en su lugar, se siguié un procedimiento general con el objetivo de que
los colaboradores en la caja de compensacion trabajen de manera satisfactoria y puedan
proponer estrategias practicas y efectivas. Como se ha mencionado en diversas partes de esta
seccion dedicada a los resultados, la investigacion se llevo a cabo en una caja de compensacion
familiar en el Tolima, la cual actualmente posee seis regionales en la parte norte del
departamento. Su oferta de servicios se enfoca en proporcionar a sus afiliados diversas opciones
que forman parte de su vida cotidiana, tales como: instituciones educativas, convenios
especiales, créditos, oportunidades laborales, gimnasios, eventos y salones, subsidios

familiares, vivienda, capacitaciones, actividades recreativas y turismo. Por lo tanto, los
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participantes en este estudio son los empleados que se encargan de la atencion al cliente en las

seis regionales: Lérida, Libano, Espinal, Melgar, Chaparral y Mariquita.

Perfil Demografico de los Colaboradores

Considerando el manejo de la informacion recabada, el estudio comenzd con una
evaluacion sociodemografica que posibilitd describir a los colaboradores involucrados,
utilizando distintos factores tanto personales como profesionales. En cuanto al género, se
observd una presencia equitativa de ambos, con un 51. 6 % de mujeres y un 48. 4 % de hombres,
lo cual concuerda con las ideas de diversidad e inclusion dentro del entorno laboral (ver, Tabla

2).
Tabla 2.

Distribucion de género de los participantes.

Sexo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Femenino 15 48.4%
Masculino 16 51.6%
Total 31 100%

Fuente: elaboracion propia (2025).

Por otra parte, la edad de los participantes evidencid una variedad considerable. El
51.6% de los empleados se ubica en el rango de 20 a 30 afios, el 25.8% tiene entre 30 y 40 afios,
y el 22.6% corresponde a personas de 40 afios en adelante (véase, Tabla 3). Esta distribucion
evidencia la presencia de multiples generaciones dentro del entorno laboral, lo cual puede
influir de forma directa en la manera en que los trabajadores interpretan y valoran los factores
que inciden en su satisfaccion. Segun la teoria bifactorial de Herzberg (1959), los factores
motivacionales (intrinsecos) como el reconocimiento, el desarrollo profesional y el logro y Los
factores higiénicos (extrinsecos), tales como el salario, las condiciones de trabajo y la seguridad,

influyen de manera distinta en la satisfaccion y la insatisfaccion laboral.

Tabla 3.

Distribucion de participantes por edad.

Rango de edad Frecuencia (n) Porcentaje (%)
20 - 30 anos 16 51.6%
30 - 40 anos 8 25.8%
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40 o mas afios 7 22.6%
Total 31 100%
Fuente: elaboracion propia (2025).

En cuanto a las posiciones ocupadas, se observo una diversidad entre roles operativos,
técnicos, administrativos y directivos. El 51.6 % estd constituido por Auxiliares
administrativos, el 32.3 % por Asesores y el 16.1 % por Secretarios. Esto reflejo una vision mas

integral de las condiciones laborales desde diferentes niveles jerarquicos (véase Tabla 4).

Tabla 4.

Distribucion de los participantes por cargo.

Cargo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Auxiliar administrativo 16 51.6%
Asesor 10 32.3%
Secretario 5 16.1%
Total 31 100%

Fuente: elaboracion propia (2025).

El nivel educativo predominante fue el universitario con 48.4%, seguido por formacion
técnica y tecnologica que obtuvo 45.2% y solo el 6.5% posgrado (véase, Tabla 5), lo cual puede
influir positivamente en la autopercepcion de competencia y desarrollo profesional (Robbins y

Judge, 2019).
Tabla S.

Nivel de estudio de los participantes.

Nivel de estudios Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Técnico / Tecnologo 14 45.2%
Profesional 15 48.4%
Posgrado 2 6.5%
Total 31 100%

Fuente: elaboracion propia (2025).

En lo que respeta al estado civil, se observara una mayoria de individuos solteros,
representando el 54,8 %. Este fenomeno, de acuerdo con diversas investigaciones, podria
relacionarse con niveles superiores de estabilidad emocional en el ambito laboral (Gonzélez,
2021). A continuacion, se encuentran el 25.8 % de personas casadas, el 12.9 % en union libre
y un 6.5 % que estan divorciados (véase, Tabla 6).
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Tabla 6.

Estado civil de los participantes.

Estado civil Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Soltero(a) 17 54.8%
Casado(a) 8 25.8%
Union libre 4 12.9%
Otro 2 6.5%
Total 31 100%

Fuente: elaboracion propia (2025).

Finalmente, la variable regional permitié identificar a los colaboradores de 6 sedes
ubicadas en distintos municipios del norte del Tolima, Lérida con 25.8%, Melgar 19.4%,
Espinal 16.1%, Mariquita 16.1%, Libano 12.9% y Chaparral 9.7% (véase, Tabla 7), lo cual
ofrecid una perspectiva general de estas regionales que se encuentran descentralizadas del nivel
central, para analizar las posibles diferencias presentes en los niveles de satisfaccion laboral en

este sector del departamento de la caja de compensacion familiar y sus colaboradores.

Tabla 7.

Regional en la que laboran los participantes.

Regional Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Lérida 8 25.8%
Melgar 6 19.4%
Mariquita 5 16.1%
Espinal 5 19.4%
Libano 4 12.9%
Chaparral 3 9.7%
Total 31 100%

Fuente: elaboracion propia (2025).

Factores Intrinsecos Asociados con la Satisfaccion Laboral

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en relacion con los doce factores
intrinsecos (items 1 al 12) de satisfaccion laboral, los cuales hicieron referencia a aquellos
elementos que surgen del contenido mismo del trabajo, como el logro, la autonomia, el
reconocimiento y la autorrealizacion. Estos factores fueron evaluados por los participantes con
base en el grado de satisfaccion que experimentan al desempenar sus funciones, permitiendo

identificar los niveles mas altos de valoracion y su frecuencia, lo cual aporta informacion clave
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sobre la motivacion interna del personal de las seis regionales Lérida, Libano, Espinal, Melgar,
Chaparral y Mariquita. Por ello, se establecieron las convenciones que refieren los aspectos que
estuvieron presentes en el MSQ aplicado cuya interpretacion es de la siguiente manera: (N°)
representa el nimero que corresponde a cada pregunta del MSQ; (item MSQ) cada pregunta
asignada a su respectivo numero en el orden presentado a los participantes; (% mads alto) indica
el valor mayor obtenido de los datos suministrados por los participantes con relacion a los items
de la escala de respuestas; es importantes recordar que las convenciones en letras que se reflejan
en el esquema (véase, Tabla 8) representan de los items de valoracion (ES=5) Extremadamente
Satisfecho, (MS=4) Muy satisfecho, (S=3) Satisfecho, (AS=2) Algo satisfecho y (NS=1) No

satisfecho, estos niveles hacen parte de la escala original del MSQ traducido al espafiol.

Tabla 8.

Distribucion de valores factores intrinsecos.

N° Item MSQ % mas
alto ES MS S AS NS

1 Poder mantenerse ocupado 35.5% 6.5% 9.7% 35.5% 29.0% 19.4%
todo el tiempo.

2 La posibilidad de trabajar  41.9% 6.5% 9.7% 323% 419% 9.7%
solo en el trabajo.

3 La oportunidad de hacer 45.2% 6.5% 32% 452% 29.0% 16.1%
cosas diferentes de vez en
cuando.

4 La oportunidad de ser 35.5% 12.9% 16.1% 35.5% 19.4% 16.1%
“alguien” en la comunidad.

S Poder hacer cosas que no 35.5% 12.9% 6.5% 35.5% 25.8% 19.4%
vayan en contra de mi
conciencia.

6 La oportunidad de hacer  41.9% 129% 9.7% 41.9% 16.1% 19.4%
cosas por otras personas.

7 La oportunidad de decirle a  35.5% 9.7%  9.7% 355% 25.8% 19.4%
la gente qué hacer.

8 Laoportunidad de hacer algo 32.3% 9.7% 19.4% 29.0% 323% 9.7%

que aproveche mis
habilidades.

9 Lalibertad de usar mi propio  32.3% 6.5% 9.7% 323% 323% 19.4%
juicio.

10 La oportunidad de probar  48.4% 6.5% 6.5% 323% 48.4% 6.5%
mis propios métodos de
hacer el trabajo.

11 Los elogios que recibo por  35.5% 6.5% 32% 355% 323% 22.6%
hacer un buen trabajo.
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12

El sentimiento de logro que  45.2%
obtengo del trabajo.

9.7%  6.5%

45.2%

29.0%

9.7%

Fuente: elaboracion propia (2025).

Tabla 9.

Frecuencias absolutas relacionados con los factores intrinsecos.

N° Item MSQ Frecuencia (n)
mas alta ES MS S AS NS

1 Poder mantenerse ocupado todo el 11 2 3 11 9 6
tiempo.

2 La posibilidad de trabajar solo en el 13 2 3 10 13 3
trabajo.

3 La oportunidad de hacer cosas 14 2 1 14 9 5
diferentes de vez en cuando.

4 La oportunidad de ser “alguien” en la 11 4 5 11 6 5
comunidad.

5 La oportunidad de poder hacer cosas 11 4 2 11 8 6
que no vayan en contra de mi
conciencia.

6 La oportunidad de hacer cosas por otras 13 4 3 13 5 6
personas.

7 Laoportunidad de decirle a la gente qué 11 3 3 11 8 6
hacer.

8 La oportunidad de hacer algo que 10 3 6 9 10 3
aproveche mis habilidades.

9 Lalibertad de usar mi propio juicio. 10 2 3 10 10 6

10 La oportunidad de probar mis propios 15 2 2 10 15 2
métodos de trabajo.

11 Los elogios que recibo por hacer un 11 2 1 11 10 7
buen trabajo.

12 El sentimiento de logro que obtengo del 14 3 2 14 9 3

trabajo.

Fuente: elaboracion propia (2025).
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Figura 1.
Factores Intrinsecos en la Satisfaccion Laboral.

Factores Intrinsecos que Contribuyen a la Satisfaccién Laboral

Variedad de actividades | 45.2%
Sentido de realizacién 45.2%
Trabajar de forma independiente 41.9%
Ayudar a otros 41.9%
Reconocimiento en la comunidad | 35.5%
Etica y principios [ 35.5%
Usar propias técnicas | 48.4%
Aplausos/reconocimiento 35.5%
Oportunidad de liderar | 35.5%
Uso de habilidades | 32.3%

Ejercer criterio propio | 32.3%

0 10 20 30 a0 50
Porcentaje de Valoraciéon Positiva (%)

Fuente: elaboracion propia (2025).

En la evaluacion de los aspectos internos que afectan la satisfaccion en el trabajo, se
notd que los elementos relacionados con la autonomia, el crecimiento personal y el
reconocimiento proporcionan una gama de respuestas, lo que facilitdo la identificacion de

aspectos fundamentales que influyen en el bienestar de los colaboradores.

Mantenerse ocupado en todo momento: Este punto indica una preocupacion por la
rutina o el desinterés en el empleo. Alrededor del 35. 5 % de las personas consultadas
coincidieron en que este punto resulta clave, aunque un porcentaje considerable (29. 0 %)
manifestd no sentirse dindmico constantemente. Esto da a entender que, para algunos
trabajadores, mantenerse ocupados sin parar es esencial, mientras que, para otros, la variedad

en las labores podria ser mas relevante.

La opcion de trabajar de forma independiente: Aqui, el 41. 9 % de los encuestados
resaltaron como algo bueno el poder desempefiar su trabajo de manera auténoma. Esta
independencia en las labores podria llevar a una mayor satisfaccion, ya que permite a los
empleados sentir que tienen control sobre su trabajo. Sin embargo, un nimero considerable
(41,9 %) parece preferir otras formas de empleo, lo que indica que la autonomia no es un aspecto

uniforme para todos.
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La posibilidad de realizar actividades diferentes ocasionalmente: Este punto enfatiza
la relevancia de la diversidad en las tareas laborales. Un 45. 2% de los encuestados considero
que esta opcion es de gran importancia, mientras que otros (29. 0%) no estuvieron de acuerdo,
sugiriendo que algunos empleados pueden encontrar satisfaccion en la rutina y otros en la

variedad de sus funciones.

La posibilidad de ser reconocido en la comunidad: Un 35.5% le dio importancia a este
punto, mostrando asi lo crucial que es sentirse valorado por la sociedad y los compafieros en el
trabajo. No obstante, un grupo (19,4 %) no consider6 esto tan importante, lo cual sugiere que,

para ciertos individuos, el lazo social no pesa mucho en su bienestar en el empleo.

Tener la oportunidad de realizar tareas que no contradigan mis principios: Esta
perspectiva pone de manifiesto la importancia de que la labor desempefiada esté en consonancia
con los principios morales del colaboarador. Un 35,5 % de los participantes expresaron su
satisfaccion al poder realizar tareas profesionales que respeten sus convicciones, subrayando de

esta manera la relevancia de la ética en el ambito laboral como un elemento motivador interno.

La posibilidad de realizar actividades diversas de vez en cuando: Aqui se subraya la
importancia de la diversidad en el trabajo. Un 45,2% de los participantes considerd que contar
con opciones es crucial, mientras que un (29,0%) mostr6 desacuerdo, lo que indica que algunos
trabajadores quizas disfruten de la costumbre, a diferencia de los que valoran la adaptabilidad

en sus labores.

La opcion de ser reconocido en la comunidad: Aproximadamente, un 35,5% aprecid
esta opcion, resaltando la trascendencia del reconocimiento social y de la comunidad en el
ambito del trabajo. No obstante, existe igualmente una fraccion (el 19,4%) que no le da
importancia a este tema, lo que podria sugerir que, para algunas personas, la sensacion de

arraigo en la sociedad no afecta de forma sustancial su bienestar.

La capacidad de llevar a cabo a cabo actividades que no entren en conflicto con mis
principios: Este punto subraya la necesidad de una congruencia ética entre el empleado y su
trabajo. Un 35,5 % de los encuestados manifestd que se siente satisfecho al realizar tareas
laborales que no comprometen sus creencias, lo que pone de aliviar la importancia de la ética

laboral como un motivador interno.
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La posibilidad de ayudar a otros: La capacidad de aportar al bienestar de las personas
es apreciada por el 41.9 % de los colaboradores. Aqui se desprende que las labores centradas
en el bien comun o que producen un cambio en la sociedad podrian mejorar la dicha laboral, si

bien no todos los trabajadores parecen valorarlo de igual manera (16. 1% no estan de acuerdo).

La capacidad de indicarle a otros qué hacer: Esta cuestion se relaciona con el liderazgo
y la influencia. Mientras que un 35.5% de quienes respondieron a la encuesta aprecia la
posibilidad de orientar a compafieros, y un porcentaje importante (25.8%) no cree que esta
opciodn sea relevante, sefialando que no todos aspiran a tener puestos de mando en su entorno

laboral.

La posibilidad de hacer uso de mis habilidades: Un 32. 3% de los encuestados destacod
la relevancia de aplicar sus capacidades en su trabajo, sugiriendo que el uso de habilidades
personales es un elemento fundamental de satisfaccion. Sin embargo, el mismo 32. 3% también
se mostr6 neutral, lo que podria sugerir que, para algunos, realizar tareas no necesariamente

debe estar relacionado con un uso intensivo de sus habilidades personales.

La capacidad de ejercer mi propio criterio: La independencia en la toma de decisiones
es algo que se aprecia, con un 32. 3% de los empleados resaltando su importancia. No obstante,
un porcentaje parecido (32,3 %) no considera relevante este elemento, lo que indica que no

todos los trabajadores buscan o se sienten a gusto con esta autonomia.

La posibilidad de experimentar con mis propias técnicas laborales: Sin duda, este
punto tiene un gran peso. De hecho, el 48.4% de las personas que participaron en la encuesta
resaltaron lo valioso que es usar métodos de trabajo individualizados. Esto da a entender que la
capacidad de adaptacion y la posibilidad de crear cosas nuevas en el dia a dia son clave para

que los empleados se sientan contentos.

Los aplausos que recibo por desempeiiar bien mi trabajo: Es importante destacar que
el 35. 5% de los empleados valora positivamente el reconocimiento y los cumplidos, aunque un
32. 3% indica que no le otorgan tanta importancia. Esto revela que, si bien el reconocimiento
puede ser un impulsor de la motivacion, no todos los colaboradores responden de la misma

manera ante esta forma de valoracion.
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El sentido de realizacion que recibo del trabajo: Aqui se evidencio un alto grado de
contentamiento, ya que un 45,2 % de los individuos resaltaron la importancia de lograr sus
metas propias como una motivacion. La sensacion de triunfo o contento al finalizar las
actividades es un factor interno fundamental para el impulso y la satisfaccion general. Los
resultados mostraron que varios aspectos relacionados con la motivacion intrinseca presentan

niveles de satisfaccion relativamente aceptables, destacandose en particular (ver, Tabla 10).

Tabla 10.

Comparacion de items factores intrinsecos mas relevantes.

N°  item Evaluado (MSQ) % de Interpretacion académica segin
respuestas dimensiones de SL
mas alto

10 La oportunidad de probar 48.4% Refleja un alto grado de autonomia
mis propios métodos de percibida, clave en la motivacion segiin
hacer el trabajo. Herzberg (1959).

3 La oportunidad de hacer 45.2% Indica satisfaccion con la variedad de
cosas diferentes de vez en tareas, lo cual estimula el interés y la
cuando. creatividad.

12 El sentimiento de logro que 45.2% Sefiala la importancia del
obtengo del trabajo. reconocimiento interno del desempeiio,

un fuerte motivador intrinseco.

2 La posibilidad de trabajar 41.9% Sugiere que el trabajo independiente es
solo en el trabajo. valorado como wuna forma de

responsabilidad personal.

6 La oportunidad de hacer 41.9% Muestra que el impacto social del
cosas por otras personas. trabajo contribuye al sentido de

proposito profesional.

Fuente: elaboracion propia (2025).

Se ha observado que, en general, un 38,7 % de los empleados califica muy
positivamente los aspectos internos que influyen en su satisfaccion en el trabajo. Esto indica
que una parte importante del personal se siente motivado por factores inherentes a su labor,
sobre todo en lo que respecta a la autonomia (un 48,4 % al aplicar sus propias metodologias) y

la variedad de las tareas (un 45,2 % al llevar a cabo diferentes actividades).

Segun Herzberg (1959), los elementos intrinsecos estan muy ligados a la motivacion
genuina, esa fuerza que impulsa al empleado desde su interior y que fomenta el desempefio, la
fidelidad y la autorrealizacion personal. El que mas de un tercio del personal se sienta satisfecho
con estos aspectos es un indicio positivo para la compaiiia, pero también sefiala que existen

posibilidades de mejorar para lograr mayores niveles de compromiso.
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Tabla 11.

Frecuencias absolutas items MSQ mas relevantes.

N° item (MSQ) Frecuencia (n)
mas alta ES MS S AS NS

10 La oportunidad de probar mis propios 15 2 2 10 15 2
métodos de trabajo.

3 La oportunidad de hacer cosas 14 2 1 14 9 5
diferentes de vez en cuando.

12 El sentimiento de logro que obtengo 14 3 2 14 9 3
del trabajo.

2 La posibilidad de trabajar solo en el 13 2 3 10 13 3
trabajo.

6 La oportunidad de hacer cosas por 13 4 3 13 5 6

otras personas.
Fuente: elaboracion propia (2025).

En la presente tabla (ver Tabla 13), se representaron de manera detallada los datos
suministrados en el MSQ con mayor relevancia en los items 10, 3, 12, 2 y 6 con la frecuencia
absoluta (FA) presentes en cada categoria de calificacion para los factores intrinsecos (FI)
presentes en la satisfaccion laboral de los participantes a modo general dentro de las seis

regionales, es decir, de los 31 trabajadores de la caja de compensacion familiar.

De igual forma, la siguiente tabla (ver la Tabla 14) muestra cada item del MSQ junto
con los percentiles altos correspondientes alcanzados por los participantes en general en las
regiones de estudio. Esto facilité identificar la frecuencia absoluta (FA) y su correspondiente
analisis respecto a los factores intrinsecos (FI) vinculados con niveles altos y medios de

satisfaccion laboral.

Tabla 12.

Frecuencias absolutas en los % mas altos del MSQ en los FI.

tem % mas  Frecuencia Interpretacion
MSQ alto (n)
10 48.4% 1 Este es el rango méaximo logrado, lo que demuestra una
potente motivacion interna en ese aspecto particular.
3-12 45.2% 2 Se relaciona con altos grados de contenido en diversas
actividades y éxito personal.
2-6 41.9% 2 Muestra una evaluacion favorable en ciertos aspectos,

que podrian estar relacionados con la independencia.

Fuente: elaboracion propia (2025).
[
__________________________________________________________________________________________________________________________|
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Estas dimensiones estan relacionadas con elementos como la autonomia, la variedad de
tareas, el significado del trabajo y la autorrealizacion, los cuales siguen siendo considerados
pilares fundamentales en los modelos actuales de satisfaccion laboral. Investigaciones recientes
continuan respaldando la importancia de estos componentes en la motivacion de los empleados.
Segin Grant (2021), “las personas encuentran mayor satisfaccion en sus trabajos cuando
pueden usar sus fortalezas y tomar decisiones significativas sobre su desempeno” (p. 134). Esta
idea se alinea con lo planteado hace varias décadas por Hackman y Oldham (1976), quienes
afirmaron que la estructura del puesto de trabajo tiene un impacto directo en la motivacion,
seflalando que “las tareas laborales que permiten a las personas ejercitar habilidades, tomar

decisiones y observar los resultados de su trabajo generan una mayor satisfaccion intrinseca”.

Asimismo, con su teoria de décadas atras y que tienen aun relevancia en los factores de
satisfaccion laboral Herzberg (1968) denominé a estos elementos como factores motivadores,
seflalando que su presencia favorece altos niveles de compromiso, motivacion y productividad.
Esta vision ha sido validada por estudios mas recientes, por ejemplo, los realizados por Robbins
y Judge (2023) afirman que “los empleados se sienten mas satisfechos cuando pueden ver que
sus acciones tienen un impacto positivo y cuando perciben crecimiento personal en su labor”
(p. 276), subrayando la relevancia del logro y del uso efectivo de las habilidades personales en

la construccion del bienestar laboral.

Tabla 13.

Comparacion de items factores intrinsecos con menor satisfaccion laboral.

tem % de Interpretacién Recomendaciones
N° Evaluado respuestas académica segun fundamentadas
(MSQ) mas bajo dimensiones de SL

7 La 35.5% Muestra una escasa Promover un liderazgo
oportunidad valoracion del colectivo y la implicacion en
de decirle a la liderazgo grupos internos. De acuerdo con
gente qué colaborativo o del Northouse (2022)," el liderazgo
hacer. impacto directo en el colaborativo mejora el

ambiente de trabajo. involucramiento y la
motivacion de los equipos " (p.
129).

8 La 32.3% Indica  que las Crea esquemas para el
oportunidad habilidades crecimiento profesional que
de hacer algo personales no estdn reconozcan y potencien
que aproveche siendo habilidades  personales. De

adecuadamente acuerdo con Amabile y Kramer
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mis valoradas o (2011), “el avance y Ila
habilidades. empleadas . percepcion de habilidad son
fundamentales para el

compromiso cotidiano ” (p. 23).

9 La libertad de 32.3% Menciona eventuales Establecer modelos de
usar mi propio limitaciones en la administraciéon que permitan la
juicio. capacidad de tomar autodeterminacion. Deci 'y

decisiones personales Ryan (2017) subrayan que " la
, influyendo en la autonomia es fundamental para
independencia el bienestar y la motivaciéon a
operativa . largo plazo" (p. 70).

Fuente: elaboracion propia (2025).

Sin embargo, items como la oportunidad de decirle a la gente qué hacer, el uso del
propio juicio o aprovechar habilidades tienen respuestas menos favorables (35.5% o menos), lo
cual sugiere la presencia de barreras o limitaciones en cuanto a la autonomia o reconocimiento
profesional, dimensiones fundamentales para mantener la motivaciéon a largo plazo. La
interpretacion general refleja que, si bien existen fortalezas en relacion con la variedad y el
significado del trabajo, hay margen de mejora en aspectos relacionados con la autonomia,
liderazgo participativo y reconocimiento profesional, lo cual puede impactar la retencion del

talento y el clima organizacional en las diferentes regionales evaluadas.

Estos resultados indican que, si bien algunos aspectos relacionados con la variedad de
tareas y el significado del trabajo obtuvieron valoraciones elevadas, hay una baja percepcion de
autonomia, liderazgo e impacto personal en varios items. Como sefialan Deci y Ryan (2017), la
necesidad de autonomia es “uno de los tres pilares fundamentales para una motivacion
intrinseca sostenida y el bienestar psicologico en el trabajo” (p. 70). La carencia de
oportunidades para ejercer juicio propio o aplicar habilidades personales puede limitar el
desarrollo profesional y la permanencia del talento humano dentro de la organizacion. En
consecuencia, la lectura global de estos datos apunta a que es crucial consolidar estrategias
corporativas que fomenten un liderazgo colaborativo, la valorizacion de las capacidades
personales y una independencia superior al decidir, elementos esenciales para optimizar el

ambiente de trabajo y disminuir el cambio de empleados.

Para resumir, lo que mas aprecian los empleados son elementos internos como tener
independencia en sus tareas, poder aplicar sus capacidades unicas y sentir que alcanzan metas

significativas. Sin embargo, la respuesta variada entre los items también sugiere que la
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motivacion intrinseca no es uniforme y depende de las preferencias individuales y de los valores

personales de cada trabajador.

Factores Extrinsecos Asociados con la Satisfaccion Laboral

Examinar los ocho elementos externos que impactan la satisfaccion en el trabajo ayudo
a entender de qué manera el entorno laboral, mas alla de las tareas en si, afecta el &nimo de los
colaboradores. De acuerdo con Luthans (2021), estos aspectos abarcan temas como el sueldo,
el espacio fisico de trabajo, las normas de la empresa, la direccion y el trato entre compafieros,
y “si bien no son suficientes para motivar a largo plazo, su carencia puede generar un gran
descontento” (p. 112). Por lo tanto, se analizaron diversos puntos vinculados a estos temas, lo
que posibilito reconocer ideas esenciales sobre la seguridad en el empleo, la paga, las opciones

de mejora profesional y el ambiente entre trabajadores y jefes.

Tabla 14.

Distribucion de valores factores extrinsecos.

N° Item MSQ % mas
alto ES MS S AS NS

13 Laformacomo mi jefetrataa 41.9%  6.5% 12.9% 323% 41.9% 6.5%
sus trabajadores.

14 La competencia de mi 355% 65% 16.1% 22.6% 35.5% 19.4%
supervisor ~ para  tomar
decisiones.

15 La forma en que mi trabajo 38.7%  6.5% 6.5% 38.7% 38.7% 9.7%
me proporciona un empleo
estable.

16 La forma en que se ponenen 38.7%  6.5% 12.9% 387% 29.9% 12.9%
practica las politicas de la
empresa.

17 Mi salario y la cantidad de 41.9%  6.5% 0.0% 32.3% 19.4% 41.9%
trabajo que realizo.

18 Las posibilidades de ascenso  51.6%  0.0% 9.7% 19.4% 51.6% 19.4%
en este trabajo.

19 Las condiciones de trabajo. 323%  9.7% 129% 32.3% 32.3% 12.9%

20 La forma en que mis 484% 32% 12.9% 48.4% 194% 16.1%
compafieros de trabajo se
llevan entre si.

Fuente: elaboracion propia (2025).
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Tabla 15.

Frecuencias absolutas relacionados con los factores intrinsecos.

N° Item Frecuencia (n)
mas alta ES MS S AS NS

13 La forma como mi jefe trata a sus 13 2 4 10 13 2
trabajadores.

14 La competencia de mi supervisor para 11 2 5 7 11 6
tomar decisiones.

15 La forma en que mi trabajo me 12 2 2 12 12 3
proporciona un empleo estable.

16 La forma en que se ponen en practica 12 2 4 12 9 4
las politicas de la empresa.

17 Mi salario y la cantidad de trabajo que 13 2 0 10 6 13
realizo.

18 Las posibilidades de ascenso en este 16 0 3 6 16 6
trabajo.

19 Las condiciones de trabajo. 10 4 10 10 4

20 La forma en que mis compaieros de 15 1 4 15 6 5

trabajo se llevan entre si.
Fuente: elaboracion propia (2025).

Figura 2.

Factores Extrinsecos en la Satisfaccion Laboral.

Factores Extrinsecos que Contribuyen a la Satisfaccién Laboral

Relaciones interpersonales

Condiciones fisicas de trabajo

Oportunidades de promocion

Compensacion econdmica

Politicas organizacionales

Estabilidad laboral

Competencia del supervisor

Relacion con el supervisor
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Porcentaje de valoracién positiva (%)

Fuente: elaboracion propia (2025).

De acuerdo con Herzberg (1959), los elementos externos al propio trabajo pueden

causar descontento si no se cumplen ciertos estandares. Sin embargo, aunque se cumplan, no
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aseguran que el individuo se sienta motivado. Hablamos de aspectos como el sueldo, el

ambiente fisico del trabajo, las normas de la compaiia y el trato con jefes y colegas.

Ambiente de trabajo y direccion: En cuanto a como el jefe interactiia con su grupo
(punto 13), se observo que 13 de los 31 miembros del personal (41,9%) valoraron esta faceta
con la nota maxima (MA), mostrando asi una vision positiva del mando. Sin embargo, otros 13
colaboradores lo juzgaron desfavorablemente (NO). Esta diferencia da a entender que el estilo
de direccion es variable y podria estar generando climas de trabajo distintos en la misma

compaiiia.

En el item 14, sobre la competencia del supervisor para tomar decisiones, 11 empleados
consideraron que esta es excelente, pero otros 11 la calificaron negativamente, lo cual reveld
una percepcion dividida que podria influir directamente en la confianza y eficiencia del equipo
de trabajo (Chiavenato, 2011). Como lo sefiala Robbins y Judge (2017), la percepcion de
justicia y competencia del liderazgo es un determinante clave de la satisfaccion y el compromiso

organizacional.

Estabilidad y politicas organizacionales: representados en el item 15, referente a la
estabilidad del empleo, recibié 12 valoraciones en la categoria mas alta (ES), lo que demostrd
que una parte significativa del personal percibe seguridad en su puesto. No obstante, otros 12
trabajadores no compartieron esta percepcion. La seguridad laboral es uno de los factores mas
influyentes en la satisfaccion, ya que afecta la percepcion de futuro y reduce la incertidumbre

(Luthans, 2011).

Respecto a las politicas organizacionales (item 16), se repitid el patron de polarizacion:
12 respuestas en la categoria (ES) y 12 en (AS), lo cual logr6 sugerir una comunicacion ambigua
o inconsistente en la aplicacion de normas internas. Robbins y Coulter (2018) argumentan que
las politicas mal implementadas tienden a provocar ambigiiedad en los roles y disminuyen la

percepcion de justicia organizacional.

Retribucion y posibilidades de desarrollo: en este aspecto, tanto la compensacion
econdmica como la carga laboral correspondiente (item 17) reflejaron un notable nivel de
descontento. Mientras que 13 personas dieron una valoracion positiva, otras 13 se clasificaron
como “No satisfecho” (1), lo que podria sefalar una falta de informacion o descontento. De
acuerdo con Herzberg (1959), la compensacion es un elemento externo que, si no se maneja

correctamente, puede provocar un elevado nivel de insatisfaccion.
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En el item 18, relacionado con las posibilidades de promocion, se observara que la cifra
mas alta (16 individuos) estaba en la clasificacion (ES), lo cual fue un indicio favorable. No
obstante, también existid un grupo notable (6 individuos) que no estaba al tanto de estas
oportunidades, lo que indica la necesidad de mejorar la claridad y la comunicacion acerca de
los trayectos profesionales. Como sefiala Chiavenato (2011), el desarrollo profesional interno

es una de las estrategias mas eficaces para retener talento y aumentar el compromiso.

Condiciones fisicas y relaciones interpersonales: y, por Ultimo, los items 19 y 20, que
se refieren a las condiciones fisicas del trabajo y a las relaciones interpersonales, reflejaron una
evaluacion moderadamente positiva. La mayoria (15 personas) percibieron una buena relacion
entre compafieros, pero un 16.1% manifesté no estar satisfecho, lo cual puede deberse a falta
de integracion o a dindmicas laborales aisladas. Luthans (2011) sostiene que el entorno fisico y
social del trabajo influye de forma directa en el bienestar emocional de los empleados,

afectando su rendimiento y lealtad organizacional.

Tabla 16.

Frecuencias absolutas en los % mas altos del MSQ en los FE.

Item % de respuestas  Frecuencia Interpretacion
MQS mas alto (n)
18 51.6% 1 Mayor valoracion observada, vinculada a
posibilidades de ascenso.
20 48.4% 1 Indica fuerte satisfaccion en relaciones con
compareros.
13-17 41.9% 2 Presente en trato del jefe, asociado a

reconocimiento externo y la insatisfaccion con
el salario y cantidad de trabajo.

Fuente: elaboracion propia (2025).

Los resultados revelaron que entre los ocho items del (13 al 20) correspondientes a los
factores extrinsecos del MSQ, se destacaron tres aspectos con mayores porcentajes de
valoracion positiva:

Las posibilidades de ascenso en este trabajo (51.6%)

La forma en que mis compafieros de trabajo se llevan entre si (48.4%)

La forma como mi jefe trata a sus trabajadores (41.9%)

Pero de igual forma, se hizo importante resaltar que surgié una valoracién negativa

dentro del item 13 se encontrd que los participantes no se encuentran satisfechos con el salario
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y la cantidad de trabajo que realizan (con 41.9%) que se refleja en la (FA) de marcacion para

este promedio de resultados.

Tabla 17.

Frecuencias absolutas en los % mas bajos del MSQ en los FE.

ftem % de respuestas  Frecuencia Interpretacion
MQS mas bajo (n)
15-16 38.7% 2 Satisfaccion estable en politicas y estabilidad
laboral.
14 35.5% 1 Baja valoracion en la toma de decisiones del
supervisor.
19 32.3% 1 Menor frecuencia; indica  satisfaccion

moderada en condiciones fisicas del trabajo.

Fuente: elaboracion propia (2025).

En el analisis de los factores extrinsecos de satisfaccion laboral, se identificaron tres
items que registraron los porcentajes mas bajos de respuestas en la categoria mas alta ("muy
satisfecho") por parte de los participantes. Los items 15 y 16 alcanzaron un 38.7%, el item 14
un 35.5% y el item 19 un 32.3%, lo cual refleja niveles de satisfaccion relativamente moderados

o bajos en relacidn con ciertos aspectos del entorno organizacional.

En particular, el aspecto 19, que se refiere a las condiciones fisicas del trabajo, mostro
el porcentaje mas bajo, siendo del 32, 3%. Esto indica que, aunque esta drea no causa una
insatisfaccion severa, no esta satisfaciendo totalmente las expectativas de los trabajadores.
Segun lo expresado por Robbins y Judge (2022), "un entorno fisico deficiente puede provocar
incomodidad, impactar el bienestar y reducir la efectividad en el trabajo" (p. 112), lo que
enfatiza la relevancia de contar con un ambiente fisico sano y seguro como fundamento de la

satisfaccion laboral externa.

Por otro lado, el item 14, que se refiere a la capacidad del supervisor para tomar
decisiones, obtuvo un 35,5 %. Este resultado bajo indica posibles debilidades en el liderazgo,
lo cual es un factor crucial para el ambiente laboral. Chiavenato (2021) sostiene que la manera
en que se ejerce la supervision influye de forma directa en la motivacion del personal, asi como
en su percepcion sobre la equidad y la justicia dentro del entorno organizacional (p. 209). En
consecuencia, cuando uno no estd de acuerdo con lo que decide el jefe, esto podria despertar

dudas y mermar la seguridad en uno mismo.
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Finalmente, los items 15 y 16, ambos con un puntaje de 38.7%, se refieren a la
estabilidad en el empleo y la implementacion de politicas dentro de la organizacion. Aunque
estas cifras no son las mas bajas, reflejando una satisfaccion moderada, lo que puede estar
relacionado con una falta de claridad o efectividad en la ejecucion de las reglas y garantias
laborales. Al respecto, Koontz y Weihrich (2020) argumentan que “las politicas
organizacionales claras, estables y justas son fundamentales para asegurar la permanencia y el

compromiso de los trabajadores” (p. 318).

En suma, los datos sugieren que, si bien no hay sefiales de insatisfaccion critica, si
existen areas sensibles que deben ser fortalecidas para consolidar un entorno laboral saludable.
La mejora en las condiciones fisicas, la formacion en liderazgo y la comunicacion efectiva de
politicas internas pueden representar vias clave para potenciar la satisfaccion extrinseca de los
colaboradores. Por ende, tomando como base estos resultados sugieren la necesidad de
intervenciones organizacionales orientadas a:

Establecer una comunicacion clara y coherente de las politicas internas.

Promover una cultura de liderazgo basada en la equidad y la transparencia.

Reforzar los mecanismos de desarrollo profesional y planes de carrera.

Fomentar espacios de integracion laboral que fortalezcan el sentido de pertenencia.

Los datos revelan un panorama diverso: si bien los colaboradores perciben
oportunidades para crecer profesionalmente, un buen vinculo con sus colegas y un grado
aceptable de retribucion econdmica, también se identifican aspectos susceptibles de
optimizacion. Estas conclusiones son esenciales para proponer iniciativas dentro de la empresa
que aspiren a fortalecer el clima organizacional, independientemente de las funciones

inherentes al cargo.

Comparativo Factores Intrinsecos y los Factores Extrinsecos

La satisfaccion en el trabajo es un concepto clave en la investigacion del
comportamiento en las organizaciones, ya que afecta directamente la motivacion, la
productividad y el bienestar de los colaboradores. En esta investigacion se examinaron los
elementos tanto internos como externos que influyen en la satisfaccion de un grupo de
trabajadores en su ambiente laboral. Los elementos internos estdn asociados a la misma
naturaleza del trabajo, tales como la autonomia, el logro personal y el reconocimiento; mientras
que los elementos externos hacen alusion a elementos como la remuneracion, el estilo de

supervision, las normativas institucionales y la interaccion entre compaiieros de trabajo.
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Los resultados brindaron una perspectiva amplia sobre el grado de contentamiento
expresado por los individuos respecto a las dos clases de componentes. Se analizaron doce
puntos vinculados a los factores internos y ocho puntos concernientes a los externos, lo que
posibilitdé la equiparacion de las contestaciones en las cotas superiores de agrado. Dicho
parangdn evidencia como los trabajadores valoran no solamente los aspectos fisicos y de
organizacion de su puesto, sino también aquellos ligados a su desarrollo individual y en su
carrera. De esta manera, la investigaciéon proporciona un analisis detallado que ayuda a
identificar tanto las fortalezas como las areas de mejora en la gestion del talento humano desde

un enfoque motivacional.

Tabla 18.

Comparativo de los factores intrinsecos y extrinsecos de los participantes.

N° item MQS Tipo de factor % de mayor respuesta

1  Poder mantenerse ocupado todo el Intrinseco 35.5%
tiempo.

2  La posibilidad de trabajar solo en el Intrinseco 41.9%
trabajo.

3  Laoportunidad de hacer cosas diferentes Intrinseco 45.2%
de vez en cuando.

4 La oportunidad de ser “alguien” en la Intrinseco 35.5%
comunidad.

S  Poder hacer cosas que no vayan en Intrinseco 35.5%
contra de mi conciencia.

6  La oportunidad de hacer cosas por otras Intrinseco 41.9%
personas.

7  La oportunidad de decirle a la gente qué Intrinseco 35.5%
hacer.

8 Hacer algo que aproveche mis Intrinseco 32.3%
habilidades.

9  Libertad de usar mi propio juicio Intrinseco 32.3%

10  Probar mis propios métodos para hacer Intrinseco 48.4%
el trabajo.

11  Los elogios por hacer un buen trabajo Intrinseco 35.5%

12  El sentimiento de logro que obtengo del Intrinseco 45.2%
trabajo.

13 La forma como mi jefe trata a sus Extrinseco 41.9%
trabajadores.

14 La competencia de mi supervisor para  Extrinseco 35.5%
tomar decisiones.

15 El trabajo me proporciona un empleo Extrinseco 38.7%
estable.

16  Aplicacién de politicas de la empresa Extrinseco 38.7%
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17 Mi salario y la cantidad de trabajo que Extrinseco 41.9%
realizo.

18 Las posibilidades de ascenso en este  Extrinseco 51.6%
trabajo.

19 Las condiciones de trabajo. Extrinseco 32.3%

20 La forma en que mis compafieros de Extrinseco 48.4%

trabajo se llevan entre si.
Fuente: elaboracion propia (2025).

Del anélisis de los items evaluados, se observa que los factores intrinsecos tienen una
media general de satisfaccion mas dispersa, con puntuaciones altas en items relacionados con
el logro personal (item 12, 45.2%) y la autonomia laboral (item 10, 48.4%), pero también con
puntuaciones moderadas en aspectos como el uso del juicio propio o la utilizacion de

habilidades (items 8 y 9, ambos con 32.3%).

Por el contrario, los factores extrinsecos presentan una concentracion de puntuaciones
altas en items asociados a ascensos y relaciones interpersonales (items 18 y 20, con 51.6% y
48.4% respectivamente), lo que indica una mayor satisfaccion externa relacionada con el
reconocimiento formal y la armonia social. Sin embargo, hay debilidades en la percepcion de

las condiciones fisicas del trabajo (item 19, 32.3%) y en la capacidad directiva (item 14, 35.5%).

Segiin Robbins y Judge (2022), los factores intrinsecos, como el logro, el
reconocimiento y el crecimiento profesional, son esenciales para una motivacion sostenible,
mientras que los extrinsecos como la supervision, el salario y las politicas laborales “actian
como elementos higiénicos que, si estdn ausentes, causan insatisfaccion, pero si estan presentes,

no necesariamente motivan” (p. 107).

Herzberg (1959) ya habia planteado esta diferenciacion en su teoria bifactorial, y autores
contemporaneos como Deci y Ryan (2017) sostienen que “la motivacion interna, basada en el

interés, el desafio y la satisfaccion personal, predice mejor el compromiso y la productividad
laboral” (p. 69).

Asimismo, Chiavenato (2021) enfatiza que “la percepcion del entorno laboral,
especialmente las relaciones jerarquicas y las condiciones de trabajo, influye directamente en
el sentido de pertenencia y bienestar de los empleados” (p. 212), lo cual se refleja en la

valoracion alta que se le da al trato entre compaifieros (item 20).

Por ello, como conclusiones previas se pudo establecer tres aspectos de importancia asi:
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1. Los factores intrinsecos obtuvieron una mayor variabilidad en los niveles de
satisfaccion, con un fuerte valor en los relacionados con el desarrollo personal.

2. En cuanto a los elementos externos, las opiniones estuvieron mas divididas: el
progreso profesional y los vinculos con los compafieros resaltaron como grandes
incentivos, aunque las instalaciones y ciertas tacticas de gestion provocaron cierto
descontento.

3. Para fomentar un ambiente laboral sano y duradero, es esencial que las empresas

encuentren un punto medio entre los factores internos y externos.

La informacion mostrada en el diagrama (ver, Figura 1) revela que los colaboradores
han expresado los mayores niveles de agrado con relacion a los elementos inherentes y externos
de su lugar de trabajo. En términos generales, los aspectos intrinsecos relacionados con el
contenido del trabajo, el crecimiento personal y la realizacién personal mostraron porcentajes
que varian entre el 32. 3% y el 48. 4%. En particular, destaca el elemento 10 (“La posibilidad
de usar mis propios métodos para realizar el trabajo”), que obtuvo un 48,4 % de respuestas en
el nivel de “muy satisfecho”, lo cual refleja una alta valoracion de la independencia y la

capacidad creativa en la ejecucion de las labores.
Figura 3.

Muestra de percentiles maximos de los factores presentes en la SL.

Comparacion de Porcentajes Maximos de Satisfaccian Laboral
—e— Fachoras Intrinsacos
—8— Tlaclores Calrinsecas

Porcentaje de Respuesta "Muy Satisfecho™ (%)

1 2 3 4 5 ] 7 B 9 10 17 12 13 14 15 16 17 18 19 20
lEerms

Nota. El grafico fue elaborado con base en el estadistico descriptivo de frecuencias
relativas, utilizando los valores correspondientes al nivel "Muy satisfecho"” (5) reportados por
los participantes para cada item. Este andlisis permite identificar y comparar la distribucion
de la satisfaccion laboral en dos dimensiones clave del entorno organizacional. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 356) Fuente: elaboracion propia (2025).



POLI 54

POLITECNICO
GRAMNCOLOMEIAND

Discusion de los Hallazgos

Al analizar la gestion de la informacion obtenida, la investigacion comenz6 con un
examen socio demografico. Esto posibilit6 definir a los trabajadores que participaron, tomando
como base distintas caracteristicas personales y profesionales. En cuanto al sexo, se noté una
presencia casi igualitaria, con un 51. 6% de mujeres y un 48. 4% de hombres. Esta reparticion
manifiesta progresos en lo que respecta a la igualdad y la integracion en el trabajo, conceptos

cada vez mas estimados en las organizaciones de hoy (ONU Mujeres, 2023).

Partiendo de una vision tedrica, si bien la teoria de los dos factores de Herzberg (1959;
2020) no presenta una separacion clara entre sexos con relacion a los aspectos motivacionales,
estudios actuales han mostrado que el sexo puede afectar la forma en que se aprecian ciertos
incentivos en el &mbito laboral. Como ejemplo, estudios de Aguado et al. (2022) sefialan que
las mujeres suelen mostrar una mayor sensibilidad hacia los factores intrinsecos de motivacion,
como la aprobacion, la conexion y el crecimiento profesional; mientras que los hombres tienden
a apreciar mas los factores extrinsecos como la retribucion econdmica, la seguridad laboral y la

posicion.

No obstante, esta diferenciacion no debe interpretarse como una generalizacion rigida,
ya que las diferencias en motivacion también estdn determinadas por variables contextuales,
como el tipo de trabajo, el nivel de responsabilidad o la cultura organizacional. Tal como lo
sefialan Morin y Boudrias (2024), los entornos laborales que promueven la equidad de género
no solo fomentan la participacion femenina en todos los niveles jerarquicos, sino que también
logran un mayor equilibrio en los elementos que inciden en la satisfaccion laboral para ambos
sexos. En el caso especifico de esta investigacion, la presencia equilibrada de hombres y
mujeres permite observar que las motivaciones laborales no se centran exclusivamente en
factores extrinsecos como el salario o los beneficios, sino que también se evidencia un interés
creciente por condiciones motivacionales internas como el aprendizaje continuo, el
reconocimiento y la autonomia, lo que coincide con las tendencias actuales de gestion del

talento humano con enfoque inclusivo y diverso (OCDE, 2023).

Analizando el factor de edad dentro de la informacidon demogréfica, salta a la vista que
predominan los empleados jovenes: algo mas de la mitad, un 51. 6%, tiene entre 20 y 30 afios.
Un 25. 8% se sitta entre los 30 y 40, mientras que el 22. 6% restante supera los 40 afos. Esta

diversidad de edades muestra que coexisten varias generaciones en el ambiente de trabajo de la
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empresa estudiada, impactando de manera directa en la satisfaccion laboral. Desde el enfoque
de la teoria de los dos factores de Herzberg (1959; 2020), se entiende que los elementos
motivacionales, tales como el logro, la responsabilidad, el reconocimiento y las oportunidades
de desarrollo profesional, promueven la satisfaccion; mientras que los llamados factores de
higiene, como la remuneracion, las condiciones laborales y la estabilidad en el empleo, ayudan
a evitar la insatisfaccion. Sin embargo, la valoracion de estos aspectos varia en funcion de la

generacion a la que pertenezca cada trabajador.

Por ejemplo, los participantes mas jovenes, que podrian asociarse a las generaciones
millennial y centennial, tienden a asignar mayor importancia a los factores intrinsecos, tales
como el desarrollo de habilidades, la flexibilidad, el propdsito y la autonomia en el trabajo. En
cambio, los trabajadores mayores probablemente de la generacion X o incluso baby boomers
otorgan un mayor peso a los factores extrinsecos, priorizando la estabilidad, los ingresos
economicos y los beneficios laborales (Diaz, 2025; Pos y Guardado, 2024). El analisis de las
contestaciones obtenidas en la investigacion pone de manifiesto que la edad no es solo un dato
demografico, sino también un elemento que modula como las personas ven la motivacion y el
bienestar en el trabajo. Por lo tanto, al gestionar el talento, es crucial tener en cuenta estas
diferencias entre generaciones al crear programas de desarrollo, recompensas y normas que se

adapten a lo que motiva a cada grupo de edad (Chiavenato, 2021).

Respecto a los puestos de trabajo, se notd una clara diferencia entre los niveles de la
empresa: un 51,6% de los empleados son auxiliares administrativos, un 32,3% son asesores y
un 16,1% son secretarios. Esta estructura muestra que hay mas personas en roles operativos y
de soporte, lo cual ayuda a entender mejor como se sienten los empleados en sus trabajos,

considerando los diferentes niveles de responsabilidad.

Segun la perspectiva tedrica, la teoria de los dos factores de Herzberg (1959) propone
que los elementos que impulsan la motivacion (tales como el éxito, la validacion y la evolucion
en la carrera) generalmente influyen mas en la alegria, en el trabajo en puestos de alta jerarquia
o estratégicos. En contraste, los aspectos relacionados con la higiene (como el sueldo, la
direccidon o el entorno fisico laboral) normalmente cobran mdas importancia en posiciones
operativas o administrativas, elementales. En este sentido, la alta concentracion de personal en
cargos de nivel auxiliar sugiere que los elementos extrinsecos pueden tener un peso
considerable en su percepcion del bienestar laboral, especialmente cuando las posibilidades de

crecimiento o autonomia estan limitadas por la estructura organizacional.
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Estudios recientes respaldan esta vision. Por ejemplo, Pérez-Abril et al. (2021)
encontraron que, en instituciones con estructuras verticales marcadas, los empleados de niveles
inferiores tienden a valorar mas la estabilidad, el ambiente laboral y las condiciones
contractuales, mientras que en niveles medios y altos la motivacion esta mas relacionada con el
reconocimiento, el liderazgo participativo y la posibilidad de innovar o tomar decisiones. Asi
mismo, Martinez et al. (2023) sefialan que la diversidad jerarquica dentro de una organizacioén
influye directamente en las estrategias de gestion del talento humano, lo que obliga a

personalizar las practicas motivacionales segun el tipo de cargo.

Por tanto, los resultados de este estudio evidencian que las percepciones sobre la
satisfaccion laboral pueden estar moduladas por el rol que cada individuo ocupa, esto concuerda
con la perspectiva diferenciada que proponen las teorias actuales sobre la motivacion en el
ambito organizacional. El descubrimiento subraya lo vital que es crear directrices internas que
consideren y satisfagan los requerimientos particulares de cada puesto, fomentando la igualdad

y el apego duradero de cada miembro del equipo (Chiavenato, 2021; OCDE, 2023).

Al analizar el nivel educativo de los involucrados, se observd que una parte importante
tiene estudios universitarios (48. 4%), seguido por un grupo también considerable con
formacion técnica o tecnologica (45. 2%), mientras que un porcentaje mas pequeio ha cursado
estudios de posgrado (6. 5%). Esta composicion insinia una mano de obra con un buen nivel
de capacitacion, lo que podria influir de manera notable en la manera en que los empleados
entienden y aprecian su vivencia en el trabajo. De acuerdo con la teoria de la autodeterminacion
de Deci y Ryan (2025), la aptitud representa una de las tres necesidades psicologicas
fundamentales que impulsan el interés propio. En este contexto, un mayor grado de instruccion
podria fortalecer la percepcion personal de habilidad y, por ende, estimular la motivacion
interna, sobre todo si el ambiente laboral ofrece posibilidades para poner en préctica ese saber

y continuar forméandose.

La teoria bifactorial de Herzberg (segin Nickerson, 2021) sostiene que el logro y el
desarrollo profesional son elementos fundamentales para fomentar la satisfaccion en el trabajo.
En consecuencia, los empleados con educacion universitaria o técnica podrian esperar mayores
oportunidades de crecimiento, reconocimiento y autonomia en sus tareas. Cuando estas
expectativas no se cumplen, se corre el riesgo de que surja una sensacion de estancamiento o

insatisfaccion, tal como lo plantea la teoria de la equidad de Adams, donde una percepcion de
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desequilibrio entre el esfuerzo (educacion, desempeno) y la recompensa puede disminuir la

motivacion.

De igual manera, la teoria de la expectativa de Vroom sostiene que los individuos se
sienten motivados si perciben que su esfuerzo (formaciéon y desempeiio) conducird a un buen
rendimiento y, este a su vez, a recompensas deseadas. Si bien los niveles altos de educacion
fortalecen la expectativa de éxito profesional, esta relacion se debilita si el entorno laboral no
ofrece incentivos ni oportunidades concretas de promocion. Complementariamente, la teoria de
las caracteristicas del trabajo, de Hackman y Oldham (citada por Padovan, 2020 y Larrea,
2021), enfatiza que variables como la variedad de habilidades, la identidad de la tarea y la
retroalimentacion positiva se relacionan directamente con el nivel de motivacion. Es probable
que los trabajadores con mayor formacion valoren mas este tipo de caracteristicas y

experimenten una mayor satisfaccion cuando su entorno laboral las provee.

Por otro lado, desde la perspectiva de la piramide de Maslow (citada por Madero, 2023),
la formacion académica podria estar asociada con necesidades de niveles superiores como la
autoestima y la autorrealizacion, que se activan cuando las necesidades bésicas ya estdn
cubiertas. Por lo tanto, para aquellos profesionales con estudios universitarios o mas, la alegria
en el trabajo no viene solo del sueldo o la seguridad, sino también de sentirse valorados,
encontrar un propoésito en lo que hacen y tener chances de mejorar. En otras palabras, el grado
de estudios afecta directamente la forma en que los empleados sienten las motivaciones, ya sean
internas o externas, lo que hace ain mas importante que las empresas creen planes distintos que
tengan en cuenta estas diferencias. Darse cuenta de esto es fundamental para impulsar un

entorno laboral justo, eficiente y donde la gente se sienta parte del proyecto.

Respecto a la situacion conyugal de quienes participaron, se not6 que el 54.8% dijo ser
soltero, mientras que el 25.8 % afirmo estar casado. Ademads, un 12.9% manifest6 vivir en union
libre y un 6.5% esta divorciado. Este aspecto, a menudo poco valorado, podria tener relacion
con cOdmo se percibe la motivacion y la alegria en el trabajo, debido a los factores personales,

sociales y sentimentales que forman parte de la vida del empleado.

De acuerdo con la perspectiva de Maslow sobre la motivacion humana (como sefala
Madero, 2023), el estado civil podria influir en las necesidades que resultan més importantes
para cada persona. Asi, los empleados que son solteros tal vez se centren mas en su desarrollo

personal, su avance profesional y la obtencion de reconocimiento, mientras que aquellos con
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compromisos familiares, como los casados o quienes viven en pareja, podrian dar mas
importancia a la seguridad en el trabajo y a la estabilidad financiera. Esto puede modificar la
manera en que se valoran los factores extrinsecos (como el salario o beneficios) e intrinsecos

(como el desarrollo personal o el clima organizacional).

De igual manera, la teoria de los dos factores de Herzberg (mencionada por Nickerson,
2021) plantea que elementos como el vinculo con los compaifieros, los logros alcanzados y el
reconocimiento recibido influyen de forma directa en el nivel de satisfaccion en el trabajo. En
esta situacion, la situacion familiar de una persona podria influir en lo que considera mas valioso
de un empleo. Digamos que alguien con hijos seguramente priorizara tener un horario flexible
o poder compaginar su vida personal y laboral, mientras que alguien sin pareja quiza preferira

aceptar retos mas grandes o trabajar mas horas si eso le ayuda a crecer en su carrera.

De acuerdo con la teoria de la equidad propuesta por Adams, la situacion conyugal
podria afectar la percepcion de justicia en el ambito laboral, ya que las cargas familiares podrian
generar diversas expectativas sobre la distribucion de beneficios o incentivos. Por ejemplo, si
un empleado casado considera que se esfuerza igual que un compafiero soltero, pero recibe
menos respaldo de la empresa (ayudas, permisos o ascensos), podria sentir que hay injusticia,

lo cual impactaria su motivacion y lealtad.

Deci y Ryan (2025) también sefalan que sentirse autonomo y capaz es crucial para no
perder el interés en lo que uno hace. Estar casado o tener pareja estable podria afectar esto sin
que lo notemos. Un ambiente familiar s6lido puede darte el animo que necesitas para los retos
del trabajo, haciendo que te sientas mas seguro y eficaz. Por eso, aceptar que hay distintas
situaciones familiares en la empresa no es solo ser inclusivo, sino también adaptar como

motivamos a la gente a sus vidas, creando un lugar mas justo y donde se trabaja mejor.

Para concluir, la division por regiones nos dejo ver a los trabajadores de seis oficinas en
distintos municipios del norte y centro de Tolima. Lérida fue la que més empleados aporto, con
un 25. 8 %, seguida de Melgar con un 19. 4 %. Espinal y Mariquita empataron con un 16. 1 %
cada una, Libano tuvo un 12. 9 % y Chaparral cerr6 con un 9. 7 %. Este reparto geografico
muestra que la caja de compensacion tiene presencia en varios lugares, lo que ayuda a entender

mejor como funciona la empresa segun la zona.
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Hackman y Oldham plantean en su teoria sobre las caracteristicas del trabajo (Padovan,
2020) que el entorno laboral inmediato influye en la forma en que los empleados valoran y dan
sentido a sus labores, asi como en su percepcion de autonomia y retroalimentacion, factores
clave para su motivacion interna. En lugares con menos servicios o menor cambio de personal,
como Chaparral o Libano, los trabajadores podrian priorizar la estabilidad, las opciones de
crecimiento y un buen ambiente de trabajo. En cambio, en sedes mds cercanas a polos turisticos
0 econdmicos como Melgar o Espinal, los estimulos externos podrian estar mas asociados con

beneficios extrinsecos como el reconocimiento econdmico o la movilidad interna.

Asimismo, la teoria de la expectativa de Vroom plantea que la motivacion depende de
la relacion entre el esfuerzo, el desempeno y las recompensas percibidas. En este sentido, las
diferencias regionales podrian influir en la expectativa de reconocimiento y crecimiento, segin
los recursos disponibles, las dinamicas de liderazgo local o la percepcion de equidad entre
sedes. Ademas, la teoria de la justicia de Adams nos ayuda a entender que, si los empleados
notan diferencias injustas entre ubicaciones en términos de posibilidades, cantidad de trabajo o
ventajas, su alegria y ganas de trabajar podrian verse afectadas. En resumen, esta variedad de
lugares hace alin mds importante tener tacticas distintas para manejar al personal, que tengan
en cuenta las situaciones sociales y laborales especificas de cada sitio y que impulsen
situaciones justas, que motiven y que tengan sentido dentro de la estructura de la organizacion

de la caja de compensacion.

Al analizar lo que realmente motiva a los empleados en su trabajo, como la libertad para
decidir, la oportunidad de usar sus habilidades, el sentirse valorados y el orgullo por lo que
hacen, encontramos que hay opiniones muy diferentes. Estas diferencias se pueden entender
mejor si revisamos las distintas teorias que hemos estado investigando en la seccion teodrica de

este estudio.

Segun la Teoria de la Autodeterminacion (Deci y Ryan, 2025), la motivacion interna
surge al cubrir las necesidades de independencia, habilidad y conexidén. Un ejemplo de esto se
encuentra en el punto (2) "la opcion de trabajar individualmente", donde el 41. 9 % de los
encuestados aprecid este factor, mostrando que la libertad laboral impulsa la dedicaciéon. No
obstante, una proporcion parecida mostré duda o rechazo, indicando que esta necesidad no se
presenta igual en todos los trabajadores, tal vez por diferencias entre generaciones o por

distintas maneras de enfocar el trabajo.
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De igual manera, la Teoria del Trabajo de Hackman y Oldham (mencionada por
Padovan, 2020) plantea que elementos como la diversidad de competencias requeridas, el
sentido de integridad en la tarea y la retroalimentacion recibida impactan directamente en la
motivacion intrinseca. Esto se evidencia en el item (3) "la oportunidad de hacer cosas diferentes
de vez en cuando" (45.2 % Satisfecho) y el item (10) "la oportunidad de probar mis propios
métodos de hacer el trabajo" (48.4 % Algo Satisfecho). La variedad en las tareas y la
oportunidad de aplicar enfoques propios se configuran como elementos claves que promueven

una mayor satisfaccion.

Por otro lado, el item (8) "la oportunidad de hacer algo que aproveche mis habilidades"
es congruente con el componente de competencia propuesto por Deci y Ryan (2025), asi como
con los planteamientos de la Teoria de la Expectativa de Vroom, que indica que la percepcion
de capacidad influye directamente en el esfuerzo y satisfaccion del trabajador. El hecho de que
un 32.3 % de los trabajadores valore este aspecto reafirma la necesidad de alinear los cargos

con las capacidades individuales.

Desde la perspectiva de la Teoria de la Bifactoria de Herzberg (citado por Nickerson,
2021), los factores motivacionales como el reconocimiento, el logro y la responsabilidad son
esenciales para generar satisfaccion. Esto se refleja en la importancia otorgada por los
trabajadores a item (12) como "el sentimiento de logro que obtengo del trabajo" (45.2 %) y el
item (11) "los elogios que recibo por hacer un buen trabajo" (35.5 %). Sin embargo, cabe
destacar que una proporcion considerable no otorgd el mismo nivel de importancia a estos
aspectos, lo que sugiere que el reconocimiento no siempre se percibe de manera uniforme como

un incentivo motivacional.

Ademas, la congruencia entre los valores personales y las tareas laborales también
aparece como un factor importante. Un 35.5 % indico que se sienten satisfechos al realizar
actividades que no contradicen sus principios. Este hallazgo reafirma el papel de la ética como
un impulsor motivacional, en linea con los planteamientos de Maslow (citado por Madero,

2023), quien destaca la autorrealizacion como una necesidad superior.

El item (6) referido a "la posibilidad de ayudar a otras personas" recibié una valoracion
favorable por parte del 41.9 % de los colaboradores. Esto puede estar asociado a la necesidad

de relacion propuesta por la teoria de la autodeterminacion, asi como a los factores sociales
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considerados por Maslow, quienes identifican el deseo de pertenencia y contribucién como

claves en el bienestar laboral.

En cuanto al ejercicio de liderazgo, representado en el item (7) "la oportunidad de
decirle a la gente qué hacer", un 35.5 % lo valor6 positivamente, lo que coincide con el
componente de responsabilidad mencionado por Herzberg. No obstante, el 25.8 % no considerd
importante este aspecto, lo cual podria reflejar que no todos los trabajadores buscan
reconocimiento a través de roles de poder, sino mediante el logro individual o colectivo. En
suma, estos resultados evidencian que los factores motivacionales intrinsecos influyen de forma
diferenciada en la satisfaccion laboral de los empleados de la caja de compensacion. La
diversidad de opiniones indica que las tacticas de las empresas han de tener en cuenta las
diferentes carencias personales, por edades y profesionales, para consolidar el confort en el

trabajo de forma completa.

Respecto a los elementos externos, aquellos que, segiin Herzberg (1959), no producen
alegria directamente, aunque su carencia causa descontento, los resultados fueron
contradictorios en distintos aspectos importantes. Como ejemplo, en la pregunta (13) “el trato
de mi superior hacia sus empleados”, la mitad de los encuestados opin6 favorablemente, pero
el resto manifesto sentirse descontento. Esta contradiccion también se observo en el item (14)
“la competencia de mi supervisor para tomar decisiones”, item (15) “el trabajo me proporciona
un empleo estable” y el item (16) “Aplicacion de politicas de la empresa”. Este patron de
respuestas sugiere que existen diferencias significativas entre regionales o areas, posiblemente
asociadas al estilo de liderazgo, al grado de comunicacion interna y a la aplicacion inconsistente

de normas organizacionales.

La compensacion econdmica y las oportunidades de promocién también mostraron
resultados mixtos. Aunque 16 trabajadores valoraron positivamente “las posibilidades de
ascenso en este trabajo” (item 18), una parte significativa manifestd desconocimiento o
descontento, lo que indica fallos en la comunicacion institucional sobre rutas de desarrollo
profesional. Esta situacion es preocupante si se considera que, como indica Chiavenato (2011),
las oportunidades de crecimiento son fundamentales para retener el talento y fomentar el

compromiso.

Por otro lado, las condiciones fisicas y las relaciones interpersonales mostraron una

tendencia levemente mas favorable. La mayoria de los colaboradores consideraron positivas “la
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forma en que mis compaiieros de trabajo se llevan entre si” (item 20), aunque un 16.1 % expresé
insatisfaccion, lo que podria indicar la importancia de reforzar las acciones orientadas a
fomentar la cohesion en el entorno laboral. En cuanto a “las condiciones de trabajo” (item 19),
si bien no se present6 un rechazo contundente, las respuestas reflejaron una experiencia variada,
Esto concuerda con lo expuesto por Luthans (2011), quien afirma que tanto el ambiente fisico
como el social tienen un impacto directo en el estado emocional y en el desempefio laboral de

los trabajadores.

De manera global, el analisis de los 31 participantes de las seis regionales de la caja de
compensacion del Tolima, muestra que la satisfaccion laboral estd determinada por una
interaccion compleja entre factores intrinsecos y extrinsecos. Sin embargo, los factores que mas

claramente sefialaron una influencia positiva en la satisfaccion fueron:

En primera instancia las oportunidades de aplicar habilidades propias y experimentar
autonomia en el trabajo, elementos que reflejan un sentido de logro y autoeficacia, y que se
alinean con la motivacion intrinseca y la autorrealizacion (Deci y Ryan, 2025; Herzberg, 1959;

2020).

Como segunda medida, la percepcion de oportunidades de crecimiento profesional,
identificada como uno de los items con mayor valoracion positiva (item 18), lo cual indica que
cuando la organizacion comunica y facilitas trayectorias laborales claras, el compromiso se

fortalece (Chiavenato, 2011).

Y, por ultimo, las relaciones interpersonales positivas entre compaiieros, que, a pesar de
algunas excepciones, fueron valoradas favorablemente, lo que evidencia un clima social

saludable que actua como amortiguador ante otros factores menos favorables (Luthans, 2011).

Sin embargo, el estudio también reveld aspectos importantes que merecen ser
considerados, tales como cierta incertidumbre en cuanto al liderazgo, la seguridad en el trabajo
y las normas internas, que podrian generar descontento. La variedad en las opiniones sugiere
que la experiencia dentro de la empresa varia entre las distintas sedes, lo cual dificulta la

creacion de una cultura corporativa uniforme y coherente.

En resumen, el bienestar de los empleados en su trabajo mejora significativamente
cuando se combinan elementos internos motivadores (como la independencia y el desarrollo de

capacidades) con marcos externos definidos, justos y regulares (como el liderazgo, las normas
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y una compensacion justa). Atender de forma completa ambos tipos de factores impulsard no
solo el dia a dia de los empleados, sino también su rendimiento, dedicacion e identificacion con

la empresa.

Conclusiones de la Satisfaccion Laboral

Tras analizar a fondo los resultados del estudio y lo conversado, se llega a las siguientes
conclusiones relevantes para la gestion del talento humano en la caja de compensacion del
Tolima: El grado de satisfaccion laboral entre los empleados de las seis sedes regionales de la
caja de compensacion analizada esta influenciado por una mezcla de elementos tanto internos
como externos, que se complementan entre si. Los factores internos, como la oportunidad de
aplicar las propias capacidades, gozar de independencia y ayudar a otros, sobresalen como
pilares para generar significado y motivacion, tal como lo sugieren Herzberg (1959) y Deci y

Ryan (2025).

Los factores externos mostraron una gran diferencia en como los empleados los
perciben, sobre todo en lo que respecta a la supervision, la estabilidad en el trabajo, las normas
de la empresa y el salario. Esta disparidad indica que la experiencia dentro de la organizacion
varia entre las regiones, lo que podria estar impactando la consistencia de la institucion y la
igualdad percibida por los trabajadores. Las opciones de crecer profesionalmente y las buenas
relaciones entre colegas resaltaron como aspectos cruciales para estar satisfechos, ya que
ofrecen caminos para mejorar y consolidar la union social en los equipos de trabajo. Estos
elementos refuerzan el compromiso con la empresa y deben ser impulsados como parte de la

estrategia de gestion del talento humano.

La visiéon dividida sobre el liderazgo y la forma en que se gestiona la organizacion
supone un peligro para la cultura interna, pues genera duda, confusion y falta de confianza en
algunos empleados. Este descubrimiento es esencial para mantener un buen ambiente de trabajo
y retener al personal valioso, sobre todo en lugares con varias oficinas y jefes intermedios.
Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, se determina que la satisfaccion en el
trabajo no solo depende de los sueldos o temas administrativos, sino que tambi€n necesita una
perspectiva completa que fomente el crecimiento personal, un liderazgo que inspire cambios y

una cultura empresarial que incluya a todos, sea constante y permita la participacion.
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Recomendaciones para mejorar la Satisfaccion Laboral
Tras analizar la informacion recopilada en este estudio, se proponen varias sugerencias
clave para mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la alegria de los empleados en las seis

sucursales analizadas de la caja de compensacion.

La idea es actuar tanto en los aspectos internos como externos que afectan directamente
el involucramiento, la motivacion y el deseo de los empleados de quedarse en la empresa. Se
busca establecer un modelo de liderazgo consistente y educativo en todas las sucursales, que se
base en habilidades de gestion de personal, buena comunicacion y decisiones imparciales, para

mejorar la sensacion de equidad dentro de la empresa y disminuir las diferencias entre las sedes.

Crear e implementar trayectorias profesionales definidas, con verdaderas opciones de
capacitacion, ascensos y cambios de puesto dentro de la empresa. Esto impulsard el

compromiso y disminuird la idea de que los empleados estan atrapados en sus trabajos.

Mejorar la comunicacion interna y la difusion de las normas de la empresa, asegurando
que cada empleado entienda sus derechos, obligaciones y las oportunidades que ofrece la
organizacion. Esto implica ser transparentes sobre como se evalua, se asciende y se asignan las

tareas.

Evaluar y modificar los sistemas de remuneracion y carga de trabajo, ajustando los
sueldos, bonos y beneficios al esfuerzo y las responsabilidades reales de cada puesto. Esta
tactica debe comenzar con un andlisis técnico y en el que todos participen, considerando la

justicia interna y la competitividad con otras empresas.

Crear estrategias para unir y fortalecer los lazos sociales en los equipos de trabajo, como
actividades para construir equipos, proyectos entre sucursales y lugares para participar, lo que
reforzara el sentido de pertenencia a la empresa y reducird los conflictos personales o la

sensacion de soledad.

Realizar evaluaciones periddicas del ambiente laboral y la satisfaccion de los
empleados, utilizando herramientas confiables, que permitan tomar decisiones basadas en
datos, identificar problemas importantes y observar como funcionan las medidas que se han

implementado.
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Anexos
Anexo A. (MSQ) Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota.

Titulo del instrumento: Breve Encuesta de Satisfaccion en el Trabajo de Minnesota
(MSQ).

Autores originales: Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967).

Adaptacion para: Empleo exclusivo en investigaciones.

Finalidad: Medir el nivel de satisfaccion de los empleados en diversas areas laborales,

a través de 20 preguntas que examinan factores internos y externos del puesto.
Instrucciones para el encuestado:

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia
laboral actual. Lea con atencion cada una y seleccione la opcion que mejor refleje su nivel de

satisfaccion con respecto a esa afirmacion. Use la siguiente escala de respuesta:

Codigo Respuesta Interpretacion
ES Extremadamente satisfecho/a 5
MS Muy satisfecho/a 4
S Satisfecho/a 3
AS Algo satisfecho/a 2
NS No satisfecho/a 1

Fuente: Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967;2020).

De acuerdo a la tabla 1, la puntuacion e interpretacion se da de la siguiente forma: cada
item se califica de 1 a 5 y se obtienen puntaje total minimo: 20 y un puntaje total maximo: 100.
Con relacion a ello, una puntuacién mas alta indica mayor nivel de satisfaccion laboral.

Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) Formato corto 20 items

N° Item 514132 |1
Poder mantenerse ocupado todo el tiempo .

1

2 La posibilidad de trabajar solo en el trabajo .

3 La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en
cuando.

4 La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad.
5 La forma como mi jefe trata a sus trabajadores.
6 La competencia de mi supervisor para tomar

decisiones.
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7 Poder hacer cosas que no vayan en contra de mi
conciencia.

8 La forma en que mi trabajo me proporciona un
empleo estable .

9 La oportunidad de hacer cosas por otras
personas.

10 La oportunidad de decirle a la gente qué hacer .

11 La oportunidad de hacer algo que aproveche mis
habilidades.

12 La forma en que se ponen en practica las politicas de
la empresa.

13 Mi salario y la cantidad de trabajo que realizo.

14 Las posibilidades de ascenso en este trabajo .

15 La libertad de usar mi propio juicio.

16 La oportunidad de probar mis propios métodos de
hacer el trabajo.

17 Las condiciones de trabajo.

18 La forma en que mis compaiieros de trabajo se llevan

entre si.
19 Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo.
20 El sentimiento de logro que obtengo del trabajo.

Fuente: Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967;2020). “La escala MSQ esta protegida por
derechos de autor y puede usarla para completar esta tarea” Licencia Creative Commons
Atribucién-No Comercial 4.0 Internacional. https://vpr-psych-umn-
edu.translate.goog/node/26? x_tr sl=en& x_tr_tl=es& x_tr hl=es& x tr pto=tc

Link de acceso al MSQ aplicado por Google Forms:
https://docs.google.com/forms/d/188SRF6WWPXoRCLAROUy2Hupomgtjc8 _bcNaCoONWT
Vvo/edit
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Anexo B. Consentimiento Informado Administrativo de la Organizacion de las Regionales

del Norte del Tolima.

Consentimients Informado

Ella estudiante de Maestria en Gerencia del Talento Humane Lina Sofia Molina Fodriguez, de la

Instirucion Universitaria Pelitécnico Grancelombians, se encusnta realizando su mabaje de prade,

que consiste en realizar una investizacion titnlada Factores Motivacionales y su Relacion con la

Satisfaccion Laboral en los Trabajadores que implica participar en actividades de recoleccion de
infermacion tales como cusstionario de Minnesota. E1 objetive de 1a indagacion es Estudiar cudles

factores intrinsecos y extrinsecos de satisfaccion labors| que se encuentran presentes en los

trabajadores de una caja de compensacidn, ¥ 5@ perseguian fines nemmente academicos e

investigativos.

La participacion en este estudio &5 voluntaria, por lo tante, puede suspendsr su participacion en cualquier
memento, contando con la garanta de que los dates personales que usted suminisre seran resguardados bajo
mansjo confidencial, sepan la Lay 1581 de 2002, de modo que oo seran publicades, v se procedena a
codificarlos para realizar un use adecuade de los mismos, solicitande su awerizacion de mansjo ¥ publicacion
cuande s2 reguis utilizar parcial o toalments los dates pama ejemplificar los resultades en actvidades
académicas v de investigacion. En los decumentos usades para esta actividad se especifican pombres v
documentos de identificacion de los participantes que dam fe de autenticidad de su participacion en el estudio.
En caso de solicitarlo, usted pedra tener accese a un resumen del mforme final de la investizacion, en &l cumal
se lg informe de los bensficios potenciales en cuestion, una vez la infermacion este disponible para ser
enmezada al repositorio de La biblioteca universitaria. La participacion en la investigacion no implica alzin
beneficio econdmico para las pames v la informacion recolectada no serd utilizada con fines lucratives. Wo se
preve alzan rissge fisico, mental o laboral al participar en la inwestigacion.

NOTA DE CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION: duranrs el proceso de recolsccion de
informacion. v posterior al mizme, se maneendrd su anonimato. Los archives con mformarion sensile s=
custodiaran exhaustivamente, d= mode que se almacens y codifique, con el fin de evitar que los paricipantes
puedan ser dentificados, v ello implique condicion de vulneracion de los pamicipantes. La informacion sera
mansjada EXCLUSIVAMENTE por la estudiante Lina Sofla Molina Redrguez v la director(a) de la
investigacion Marta Gisela Duran Gamba. En caso de publicacion de los resuliades, munca s2 revelam
informacion particular.

Diespuss de haber leido toda la informacion contenida en este documento v de haber recibide explicaciones
sobre &l proceso de investigacion, usted opta por decidir conscients y wolunfariamente iniciar la participacion
en &l exmadio.

5 No_

.ll].ulutn Linare: Bejarano
Co. 1109283817 expedida en Fresno, Tolima

Ti desea temer informacion sobre el informe final de la nwvesdzacien pusde escribir a los commeas
LomelinarZuolimmaneduco ¥ medunndvolizppeduco. o lamar al namera 3214443378
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Anexo C. Tratamiento de datos personales, Ley 1581 de 2102 Habeas Data.

Praguntas  Respussias m Configuracian

Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota

(MSQ)

EIH-::-‘{"

HAwor original Weiss, Davis, England y Lafguist (1967

Versidn adaptada; Lizo con fines investigathos

Objetive: Evaluar e grada de satiafeccitn laboral de ke i dares en diferentes dimenai rrediante 30
nemna que exploran sspecics intrinsscos v exirirsecos del rabajo

1 i parn &l ke

A, pontiresaci on, srcoirard ura sene de afimaoonss relacionadas con su ssperiercia laboral actual, Lea con
afienoidn cada una y mangue | apoian que mejar reflge su nived de satisfacoidn oon respscto 2 esa afimaoidn.

e ba siguiente ascala de reapuesta:
Eecala reapuestas del M50

5 = Extremadamente satisfecha

4 = Muy satisfecho

3 = Satisfecha

2 = Algo satisfech

1 = Ma satisfecha

Corren elactrdnico
Conen slectranico walido

Este fomalanio recopila commecs elecirdnices. Cambiar la configuracian

Apreciado(a) companere(a), cordial saludo

La invitaras cordismente s pariciper de foma veluntaria en esta investigacion, cuyo objetivg s conocer 4
prercopoitn del epinés y o9 impactos que et gerera en log calsbonadores

Su partidipacicn es completamenie valumana y la informezcicn gue usted proporoione serd tatada dz manem
oonfidendal, condforme a la Ley de Habeas Data (Ley 1581 de 2012). Los doios recolectadas serdn wtlizados
unicamente on fines académicos y de investigaoion, garntzando su ancnimato y la protecoidn de su
privacidar

Agradecemos de amemanc su valioss colaboracicn

Autorize
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Respuesta de los encuestados con la pregunta de aceptacion del Habeas
Data
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Apreciadolal compalieroia), condial saluco
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