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RESUMEN 

 

 

La investigación objeto del presente estudio, se inició con el propósito de describir las 

características con las que se presenta la motivación en una Empresa de Servicios Públicos 

Domiciliarios del sector eléctrico de la ciudad de Bogotá a partir de las diferentes teorías y 

su relación con la calidad de vida de los trabajadores. Para ello se utilizó como instrumento 

una encuesta la cual se aplicó a los trabajadores de la oficina de Bogotá de “la empresa de 

servicios públicos domiciliarios”, que consta de 33 preguntas, que incluyen temas de 

motivación y calidad de vida laboral. Dicho instrumento se aplicó a 38 personas de las 101 

que conforman la población objetivo, dentro de las cuales hay trabajadores del nivel 

directivo, profesional, tecnólogos y técnicos. Para ello se trabajó una muestra por 

conveniencia, teniendo en cuenta los inconvenientes que presenta la población por efecto 

de la influencia del fuerte sindicato que lidera el sector y por barreras propias de las 

personas. 

 

Con los resultados obtenidos en la encuesta se dio respuesta a los tres objetivos específicos 

inicialmente propuestos, con lo cual se obtuvo información de la percepción de los 

trabajadores con respecto a temas como el trato equitativo, armonía entre la vida laboral y 

familiar, reconocimiento por el buen desempeño, formación académica, retribución 

económica, oportunidades de crecimiento en la organización, satisfacción con su trabajo, 

entorno físico y valoración y compromiso con el trabajo.  

 

Analizados los resultados obtenidos de cómo viven, sienten y perciben su actividad laboral 

los trabajadores encuestados,  los investigadores presentan varias estrategias para mejorar 

la motivación y la calidad de vida laboral en “la empresa de servicios públicos 

domiciliarios”. 
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ABSTRACT 

 

 

The investigation I object of the present study, it began with the intention of describing the 

characteristics with which one presents the motivation in a Public utility company Citizen 

of the electrical sector of the city of Bogota from the different theories and his relation with 

the quality of life of the workers. For it there was in use as instrument a survey of 33 

questions which was applied to the workers of the office of Bogota of " the public utility 

company citizens ", Which is clear of 33 questions, that they include topics of motivation 

and quality of labor life. The above mentioned instrument was applied to 38 persons of the 

101 who agree the population I target, inside which there are workers of the managerial, 

professional level, technologists and technical personnel. For it one worked a sample for 

convenience, having in it counts the disadvantages that the population presents for effect of 

the influence of the strong union that leads the sector and for own barriers of the persons. 

 

With the results obtained in the survey one gave response to three specific initially 

proposed aims, with which there was obtained information of the perception of the workers 

with regard to topics as the equitable treatment, harmony between the labor and familiar 

life, recognition by the good performance, career education, economic remuneration, 

opportunities of growth in the organization, satisfaction by his work, physical environment 

and valuation and commitment by the work. 

 

Analyzed the results obtained of how they live, the polled workers feel and perceive his 

labor activity, the investigators present several strategies to improve the motivation and the 

quality of labor life in " the public utility company citizens ". 



               MOTIVACIÓN Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DE S.P.D.         

11 

INTRODUCCION  

 

 

Las organizaciones en Colombia han jugado un papel fundamental a lo largo de la historia 

como estructuras sociales a través de las cuales se generan, transforman, producen y 

comercializan los bienes y servicios que las personas necesitan para subsistir y cubrir sus 

necesidades básicas. Las organizaciones también han sido el lugar en donde las personas 

interactúan de jefe a subordinado, entre compañeros de trabajo, donde se generan gran 

cantidad de relaciones informales y donde se comparte la cultura organizacional, elementos 

que tienen impacto en la motivación y la calidad de vida laboral.  

 

Las empresas como la misma sociedad, han venido teniendo transformaciones desde las 

condiciones de vida laboral inhumanas, hasta lograr formas de vida aceptables para 

equilibrar la motivación  y la calidad de vida laboral, con la tan anhelada productividad, 

pero lamentablemente en la mayoría de organizaciones parece que se inclinaran solo por la 

productividad, con la premisa de que si no fuera así, quizás las organizaciones no habrían 

sobrevivido hasta ahora.   

 

Así las cosas, la presente investigación se enfocará en conocer cómo es la motivación y 

calidad de vida laboral en una empresa de servicios públicos domiciliarios, información 

con la cual se pretende establecer unas estrategias que permitan a la compañía contar con 

trabajadores motivados, lo cual impacta de manera directa el resultado financiero de la 

empresa y su sostenibilidad en el actual mercado globalizado, ya que esto depende del 

valioso recurso humano. 

 

Al parecer, todo directivo de una organización hoy en día dice reconocer plenamente la 

importancia del talento humano para la misma, señalándolo como lo más importante, pero 

al consultar a los trabajadores, no todos parecen estar de acuerdo con sus superiores, 

además que en esta empresa objeto del estudio han sucedido hechos que dicen otra cosa 

(ajustes de personal, cambios en la estructura organizacional, condiciones salariales para 

los empleados nuevos que superan las de los trabajadores antiguos, etc.). 
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Para efectos de este estudio se denominará “la empresa de servicios públicos 

domiciliarios” a la empresa de servicios en la cual se está adelantando el estudio. 
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- 1. Planteamiento del problema de investigación 

 

 

El Estado colombiano en el año 2009 decidió privatizar varias empresas de servicios 

públicos en las que era accionista mayoritario, proceso que se llevó a cabo en subasta. Los 

recursos obtenidos en la venta de estas empresas fueron destinados a la financiación del 

plan financiero del año 2009, específicamente para el plan de inversiones públicas. Dicha 

privatización generó impacto en los usuarios representado en la obtención de un mejor 

servicio porque los nuevos operadores son expertos en el tema y a futuro obtención de 

tarifas más bajas.  

 

   La Empresa de Servicios Públicos Domiciliarios (ESPD) que será objeto de estudio, no 

es ajena a esta situación,  cambiando su composición accionaria, pasando de ser una 

empresa 98% de capital público,  a ser en un 44% de carácter privado y un 56% del Estado. 

 

   A raíz de esta privatización, en los últimos tres años se han presentado  cambios en la 

estructura organizacional, en el mapa estratégico, en los procesos, en su cultura e 

igualmente se produjo el retiro de más de 200 trabajadores estimulado por un plan de retiro 

voluntario, lo que ocasionó el ingreso de nuevos trabajadores que cumplen el perfil 

requerido por el actual tipo de organización,  con condiciones salariales que superan en 

alto grado las de los trabajadores antiguos.  

 

Esta situación probablemente ha generado gran incertidumbre, inconformismo, 

desmotivación y stress en los trabajadores antiguos, lo cual se ha visto reflejado en el 

incremento del ausentismo por asistencia al servicio médico, lo que podría estar asociado 

con el número de incapacidades por enfermedad común; otra forma de ausentismo se 

refleja en las solicitudes de permiso para realizar diligencias personales, ocasionando 

sobrecarga de trabajo en las personas que tienen que suplir a los ausentes. Igualmente se 

presentan comportamientos que reflejan desmotivación, desinterés e incredulidad ante las 

propuestas o programas que presenta la organización.    
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   Así las cosas, la administración de la empresa de servicios públicos domiciliarios 

necesita conocer cómo es la motivación existente dentro de los trabajadores, conocer como 

perciben la calidad de vida y establecer estrategias que le permitan contar con personal 

motivado,  satisfecho y comprometido con la organización. 

 

- 2. Pregunta de investigación 

 

 

¿Cómo perciben la motivación y la calidad de vida laboral los trabajadores de una Empresa 

de Servicios Públicos Domiciliarios del sector eléctrico ubicada en la ciudad de Bogotá? 

 

 

- 3. Objetivos 

 

 

 3.1 Objetivo General 

 

 

Describir las características con las que se presenta la motivación laboral en una Empresa 

de Servicios Públicos Domiciliarios del sector eléctrico de la ciudad de Bogotá y su 

relación con la calidad de vida de los trabajadores. 

 

 

 3.2 Objetivos Específicos 

 

- Identificar la opinión de los trabajadores con respecto a la motivación existente en la 

empresa de servicios públicos. 

- Determinar qué factores están afectando la motivación y la calidad de vida laboral en la 

empresa de servicios públicos domiciliarios. 
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- Definir estrategias que permitan mejorar la motivación y la calidad de vida laboral de 

los trabajadores de la empresa de servicios públicos domiciliarios. 

 

- 4. Justificación 

 

 

En la actualidad el factor humano juega un papel muy importante para la productividad y 

consecución de los objetivos estratégicos en la organización, razón por la cual se deben 

preocupar tanto el empleador como el trabajador en armonizar sus relaciones, el trabajador 

comprometiéndose con la  organización a cumplir con sus tareas y responsabilidades de la 

mejor manera para el logro de los objetivos corporativos y la organización cumpliendo las 

expectativas de los trabajadores en lo económico y en lo social y propiciando la mejor 

calidad de vida laboral, teniendo en cuenta que los trabajadores pasan la mayor parte de su 

tiempo en la empresa.  

 

Por lo anteriormente expuesto, los autores de este trabajo consideran que de los resultados 

de esta investigación se beneficiarán los trabajadores y la organización. Los empleados 

porque podrán expresar su opinión sobre la motivación existente en la compañía y la 

manera como perciben la calidad de vida laboral que la organización les brinda. 

Igualmente podrán dar a conocer los motivos de insatisfacción en su trabajo, tendrán la 

posibilidad de sugerir las posibles soluciones a situaciones que se estén presentando, 

podrán identificar los aspectos que presentan fortalezas en la empresa y podrán reconocer 

los esfuerzos que la empresa hace para garantizarles las mejores condiciones laborales. 

 

Por su parte la organización tendrá la oportunidad de obtener información por parte de los 

trabajadores que le permita conocer su percepción sobre las fortalezas y debilidades 

existentes al interior de la empresa, insumo que se puede utilizar para definir programas de 

mejoramiento como capacitaciones, talleres de motivación, estudiar la posibilidad de 

efectuar cambios necesarios al interior de la organización, con el fin de dar solución a la 
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insatisfacción de los trabajadores y definir estrategias que permitan mantener en el tiempo 

aquellos aspectos que muestran fortalezas. 

 

Así las cosas, la administración de la empresa de servicios públicos domiciliarios necesita 

diagnosticar cómo es la motivación existente dentro de los trabajadores, conocer como 

perciben la calidad de vida y establecer estrategias que le permitan contar con personal 

motivado,  satisfecho y comprometido con la organización. 

 

 

- 5.  Marco de Referencia 

 

 

5.1 Marco Teórico 

 

 

Los servicios públicos en Colombia en su etapa inicial fueron traídos por empresas 

privadas, quienes con maquinaria y elementos en concesión o utilizando otras figuras 

dieron comienzo a la prestación de servicios públicos, entre ellos la energía domiciliaria. 

Ante el crecimiento de la demanda de la población, se hizo necesario aumentar la inversión 

en infraestructura, lo que superó la capacidad económica de los empresarios, por lo cual 

fue necesaria la intervención del Estado para que proporcionara los recursos, 

convirtiéndose así en una figura monopólica. Para el caso específico del servicio de energía 

eléctrica, la intervención del Estado se materializó en la expedición de las leyes 142 y 143 

de 1994 centrándose en los negocios de generación, distribución y comercialización de 

energía eléctrica. Tarquino, R.(s.f.) 

 

Con el transcurrir del tiempo en éstas empresas administradas directamente por el Estado 

se generó ineficiencia en la prestación del servicio y malos manejos por corrupción, 

situación que llevó al Gobierno desde hace más una década a tomar la decisión de 

privatizarlas, contando con la participación de compañías multinacionales y consolidando 

grandes empresas privadas o de carácter mixto. Así las cosas, la administración de estas 
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empresas pasó a enfocarse en el crecimiento de la rentabilidad y disminución de costos en 

el menor tiempo posible, pasando el Estado a participar de manera pasiva. 

 

En la actualidad las empresas del sector eléctrico se ven obligadas a realizar grandes 

esfuerzos para lograr mantenerse en el mercado por el efecto que está teniendo la 

globalización en ellas; para ello deben crear nuevas estrategias que les permitan ser 

sostenibles y garantizar la continuidad; definir planes de innovación, planes de inversión 

en tecnología, aplicar métodos de minimización de costos y exploración de nuevas 

opciones que les permitan maximizar las utilidades; pero para lograr alcanzar el éxito 

aplicando todas éstas herramientas, se debe contar con un talento humano comprometido 

con la organización, alineado con el plan estratégico y enfocado a la consecución del 

objetivo corporativo. Siendo las personas un recurso fundamental para que las 

organizaciones logren sus metas, en muchas ocasiones ésta situación genera que los 

empleados vean afectada su vida personal, su familia, sus hobbies y su desarrollo, 

presentándose un desequilibrio entre lo profesional y lo personal, ya que normalmente la 

balanza se inclina hacia la organización, de la cual el empleado deriva su sustento 

económico, surgiendo así inconvenientes derivados de la vida moderna y su acelerado 

ritmo tales como problemas de salud, inconvenientes en sus hogares, desinterés en el 

entorno, pérdida de calidad de vida, disminución de la motivación y bajo rendimiento 

laboral.  

 

En las organizaciones hoy en día es fundamental entender qué es la motivación y la 

calidad de vida laboral y relacionarlas con el desempeño individual de los trabajadores, con 

la satisfacción y con la productividad de la organización. Para fines de este proyecto, la 

motivación y la calidad de vida en el trabajo son procesos mediante los cuales se inicia, se 

sostiene y se direcciona la conducta de los trabajadores para alcanzar un incentivo que 

satisface sus necesidades importantes. A continuación se describen los diferentes enfoques 

que nos dan las principales teorías sobre la motivación y la calidad de vida laboral. 
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Es importante comenzar definiendo el concepto de motivación y de calidad de vida, el 

cual ha sido tratado por diversos autores a través del tiempo, estableciendo que es una 

variable fundamental cuando se va a hablar del desempeño del individuo.  

 

La palabra motivación se deriva del vocablo latino moveré, que significa mover, es un 

término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, 

anhelos y fuerzas similares,  que causa el comportamiento de una organización, o razón por 

la que un organismo lleva a cabo una actividad determinada. (Chiavenato, 2000). 

 

Entrelazando motivación con clima organizacional se puede afirmar que la motivación  

es la propiedad percibida por los miembros de la empresa y que influye en el 

comportamiento de estos, es decir, los aspectos internos de la organización conducirán a 

despertar diferentes clases de motivación. A lo largo de la era moderna se han desarrollado 

diferentes teorías sobre motivación siendo la más conocida la de la jerarquía de las 

necesidades de Maslow (1943, 1954) la cual es una de las más conocidas de motivación. 

Su objetivo era demostrar que a lo largo de la vida humana el hombre siempre busca 

nuevas satisfacciones para sus necesidades no cubiertas, se fundamenta en el 

comportamiento humano y sus actitudes, las cuales están orientadas por la satisfacción de 

necesidades biológicas fundamentales que identifican a los individuos. Esta teoría fue el 

primer intento para clasificar las motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre 

la conducta.  

 

Las necesidades del ser humano, según esta teoría, pueden agruparse en cinco categorías 

las cuales son: necesidades fisiológicas, que son las necesidades primarias y vitales para la 

supervivencia, buscan garantizar la existencia del individuo y la especie; dentro de estas 

encontramos el hambre, la sed, el sueño y aplicadas al entono laboral tenemos el salario, 

las pausas activas, los periodos de descanso, la comodidad del lugar de trabajo. Las 

necesidades de seguridad; se relacionan con la búsqueda de un entorno libre de amenazas o 

riesgos, reales o imaginarios, no solamente del entorno físico sino también de la forma de 

vida del individuo, relacionándolas con el entorno laboral estarían los planes de pensiones 

de jubilación, las condiciones de seguridad industrial en el trabajo y las diferentes pólizas 
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de seguros. Las necesidades sociales o de afiliación las cuales hablan de las relaciones con 

los demás, tener amigos recibir apoyo de las personas y pertenecer a diferentes grupos. En 

las organizaciones, se reflejan en la asignación de trabajos a los diferentes grupos y 

equipos de trabajo, también se encuentran las actividades deportivas y de integración,  la 

pertenencia a grupos en los cuales la persona puede dar y recibir afecto. Las necesidades 

psicológicas o autoestima; dentro de este grupo está el amor y el respeto por sí mismo y de 

los otros, el ego, el reconocimiento, aplicadas al contexto laboral, está la promoción, los 

premios, el reconocimiento y el poder. Por último las necesidades de autorrealización se 

puede definir como “el ser cada vez uno mismo, ser todo aquello que se es capaz de ser” 

(Lévy-Leboyer 2003: 38). Implica el desarrollo pleno de la personalidad, implica que el 

individuo realice lo que realmente le agrada y para lo que está capacitado. En el ámbito 

laboral, hablaríamos de trabajos de creatividad, desarrollar las habilidades propias de un 

trabajador o, por ejemplo, llevar a cabo actividades desafiantes y retadoras. 

 

Estas necesidades están organizadas jerárquicamente en forma de pirámide, con las 

fisiológicas en la base y las de autorrealización en el vértice. El individuo tiende a 

satisfacerlas en orden ascendente, de tal manera que organizará su conducta alrededor de la 

satisfacción de las necesidades de menor orden que estén insatisfechas, las necesidades 

satisfechas, en otras palabras, dejan de motivar. Cuando las necesidades que en un 

momento son motivadoras comienzan a ser satisfechas de manera regular, el individuo 

comienza a estar motivado por las necesidades del siguiente orden. En el mundo laboral los 

diferentes tipos de necesidades son satisfechas con incentivos específicos y variados. Por 

ejemplo, las necesidades fisiológicas son satisfechas con incentivos como salarios y 

beneficios socioeconómicos; las de seguridad pueden ser satisfechas con estabilidad 

laboral o protección contra enfermedades profesionales y accidentes de trabajo; las 

necesidades sociales con buenas y armoniosas relaciones interpersonales en su grupo de 

trabajo; las psicológicas con reconocimientos y ascensos, por ejemplo; las de 

autorrealización con la asignación de un mejor trabajo o un trabajo desafiante, adaptado a 

las expectativas y capacidades del trabajador. 
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En consonancia con lo expuesto por Maslow, Frederick Herzberg(1959) propone una 

teoría que ha recibido el nombre de “teoría bifactorial” o “teoría de motivación/higiene”, la 

cual trabajó en compañía de Mausner y Snyderman (1959), quienes investigaron sobre la 

satisfacción laboral, aplicada a doscientos ingenieros y contables utilizando un método que 

consiste en la realización de entrevistas individuales en las que se les solicita que recuerden 

aquellos momentos en los que han sentido satisfacción laboral y aquellos en los que han 

sentido insatisfacción. El resultado obtenido mostró que la motivación en el trabajo está 

dada por dos tipos de necesidades que presenta el ser humano como son los factores 

higiénicos o extrínsecos y por los factores motivacionales o intrínsecos.   

 

A los factores higiénicos los llamó así porque ejercen un papel preventivo, en el sentido 

de que si son óptimos evitan la insatisfacción, pero no aumentan la satisfacción, pues pasan 

desapercibidos; entre éstos factores se encuentran el salario, la seguridad, la administración 

de la empresa y las políticas fijadas, las relaciones interpersonales con los líderes y 

compañeros, las condiciones laborales y los aspectos técnicos de la supervisión, entre 

otros.  

 

De otra parte los factores motivacionales  están bajo el control de cada persona ya que 

están directamente relacionados con el trabajo que realiza, con el logro, con el crecimiento 

personal, con el reconocimiento profesional, con la superación de desafíos, con la 

responsabilidad en su trabajo, con la creatividad y con la autorrealización. 

 

Herzberg afirma que la estrategia de desarrollo organizacional para generar motivación 

en el trabajo se da mediante el enriquecimiento del cargo, el cual consiste en el cambio de 

tareas simples por tareas más complejas que se conviertan en retos, incrementado la 

responsabilidad sobre su trabajo que le generen mayor autonomía y satisfacción  

profesional. Al aplicar ésta estrategia,  las tareas generan efectos en el individuo altamente 

positivos como el aumento de la motivación y de la productividad, disminución del 

ausentismo laboral y baja rotación. 
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La teoría de Herzberg ha recibido críticas planteadas por Chell (2004) por presentar 

inconsistencia lógica en la clasificación de los incidentes; por aplicar un solo 

procedimiento subjetivo para medir la satisfacción; porque todo se basa en los recuerdos de 

las personas lo que hace sea un resultado de carácter subjetivo alejándose de la realidad. 

No obstante, Herzberg demostró que los incentivos económicos no son los únicos 

generadores de la motivación laboral y que el trabajo no es el único objeto de intercambio 

entre el trabajador  y el empleador. Igualmente se resalta de la teoría de Herzberg la 

importancia que le dio al  contenido y al propio significado de las actividades laborales.  

 

El modelo propuesto por Alderfer (1969) surge de la modificación de la teoría de las 

necesidades de Maslow, para lo cual las agrupa en tres tipos de necesidades básicas, así: 

necesidades de existencia (E), necesidades de relación ® y necesidades de crecimiento (G).      

Las necesidades de existencia, tienen que ver con la consecución de los elementos que 

garanticen la subsistencia del ser humano y de la especie, las cuales hacen referencia a las 

necesidades fisiológicas y de seguridad de la pirámide de Maslow. Las necesidades de 

relación, que involucran las interacciones personales y sociales,  tales como sentirse parte 

de un grupo, dar y recibir afecto, necesidades que corresponden a las necesidades sociales 

y la parte de estima de Maslow. Y las necesidades de crecimiento que son aquellas 

relacionadas con el desarrollo personal y con tener un alto concepto de sí mismo y que en 

la teoría de Maslow corresponden a las necesidades de autoestima y autorrealización. 

 

Alderfer (1969) propone un nuevo tipo de relaciones entre el grupo de necesidades 

alineándolas desde lo más concreto (las necesidades de existencia), hasta lo más abstracto 

(necesidades de desarrollo), suponiendo que en el trabajo el individuo se mueve de un 

grupo a otro, pasando de lo más concreto a lo más abstracto, pudiendo estar activos los tres 

grupos de necesidades al tiempo; igualmente Alderfer manifiesta que en el proceso de 

satisfacción de las necesidades también surge la frustración-regresión, que significa que si 

por ejemplo una persona al intentar varias veces satisfacer las necesidades de crecimiento 

sin lograrlo, surge en él la necesidad de satisfacer las del nivel inferior, a diferencia de la 

afirmación de Maslow de que solamente se pasa a otro nivel de necesidad, cuando el 

anterior ya ha sido satisfecho. 
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Por su parte Mc Clelland (1961) en la teoría de las necesidades adquiridas coincide con 

Maslow en que al ser humano en el ámbito laboral lo mueven las necesidades, sin embargo 

sólo se enfoca en tres tipos de necesidades específicas como son:  las necesidades de 

realización, las necesidades de poder y las necesidades de filiación. Las necesidades de 

realización centran su interés en el desarrollo, en aceptar grandes responsabilidades y retos, 

en hacer las cosas bien, en obtener los éxitos sin importar la recompensa, en afrontar el 

triunfo o el fracaso y están muy interesados en recibir feedback constantemente sobre su 

desempeño. Las necesidades de poder, se caracterizan por el deseo de tener influencia y el 

control sobre los demás, por ser reconocidos, por ser luchadores, les gusta la competencia, 

presentan gran preocupación por su prestigio y les gusta lograr que los demás se comporten 

de determinada manera.  La necesidad de filiación tiene que ver con la importancia de ser 

aceptados por los demás, de llevar buenas relaciones, de buscar cooperación, comprensión, 

amistad y trabajo en equipo. 

 

Con respecto a estas tres necesidades, Mc Clelland (1961) afirmó que están presentes en 

cada persona, son formadas y adquiridas de acuerdo al entorno cultural de cada individuo y 

a las experiencias que tiene en su diario vivir. 

 

Stacey Adams planteó la teoría de la equidad, quien afirmó que la motivación, el 

desempeño y la satisfacción en el trabajo dependen directamente del grado de equidad o 

inequidad que percibe la persona en su situación laboral, en lo referente a su relación 

esfuerzo-recompensa con respecto a la relación esfuerzo-recompensa de otras personas en 

condiciones similares.  

 

   Según ésta teoría se busca un equilibrio entre lo que el empleado aporta a la empresa 

frente a la compensación que recibe a cambio. La inequidad es percibida por el empleado 

cuando la razón entre sus recompensas y esfuerzos versus las recompensas y esfuerzo de 

otro empleado es desigual. A continuación se ilustran estas razones: 
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La situación de Inequidad se presenta cuando: 

 

Resultados de la persona menor que Resultados de otro 

Esfuerzos de la persona   Esfuerzos de otro 

 

Resultados de la persona mayor que Resultados de otro 

Esfuerzos de la persona   Esfuerzos de otro 

 

La equidad ocurre cuando: 

 

Resultados de la persona igual  Resultados de otro 

Esfuerzos de la persona   Esfuerzos de otro 

 

Tanto los esfuerzos como las recompensas de la persona y del otro surgen de la percepción 

del individuo. 

 

De estas tres razones surgen 3 combinaciones: 

 

1. Poca recompensa 

2. Recompensa excesiva 

3. Equidad 

 

Según la teoría de la equidad, obtener resultados positivos y un alto nivel de motivación 

sólo se puede lograr cuando los empleados perciban que están recibiendo un trato justo.  

 

Por su parte Fritz Heider en su teoría de la atribución, analiza como las personas 

perciben su propio comportamiento y el de los demás y afirma que todo comportamiento se 

considera que será determinado por factores internos y externos. En los factores internos la 

causalidad se le atribuye a una fuerza interior la cual tiene su propio control, ya que cada 

persona decide cómo comportarse, no recibe ninguna influencia, por lo cual la persona se 
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siente responsable. En lo que respecta a los factores externos, su causalidad se atribuye a 

factores externos, lo cual no está bajo su control, se encuentra totalmente influenciado y 

por ende no se siente responsable de su comportamiento. 

 

Heider creía que las fuerzas internas como los atributos personales, las habilidades, el 

esfuerzo y la fatiga y las fuerzas externas como los atributos ambientales, las reglas y el 

clima, se combinan de manera acumulativa para determinar el comportamiento. El ser 

humano está predispuesto a juzgar quién o qué es responsable de alguna acción, se tiende a 

atribuir los éxitos de otros y las propias fallas a factores externos y se tiende a atribuir los 

propios éxitos y las fallas de los otros a factores internos.  

 

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se van presentando diferentes teorías que 

conllevan a un solo punto, lograr que el individuo cumpla sus metas y las entrelace con los 

planes de la compañía a través de logros. 

 

Locke Edwin (1969), planteó que alcanzar una meta u objetivo es de vital importancia 

para la motivación en el trabajo, porque alcanzarla requiere de disciplina y de hacer 

esfuerzos  que mejoran el desempeño y la producción pero es fundamental recibir 

retroalimentación, si se mantienen factores tales como la habilidad y la aceptación de los 

objetivos y si los objetivos son más difíciles mayor será el nivel de desempeño. Locke dice 

que entre más fáciles sean los objetivos mayor probabilidad tienen de ser cumplidos. Pero 

una vez que un empleado acepta una tarea compleja, se esforzara mÁs hasta lograrlo o 

también se puede presentar que disminuya su esfuerzo y abandone su objetivo. 

 

Los trabajadores tienen un mejor desempeño si son retroalimentados constantemente 

respecto de lo bien que progresan hacia sus objetivos, porque esta retroalimentación les 

ayuda a descubrir debilidades entre lo que están haciendo y lo que se han propuesto hacer, 

en conclusión la retroalimentación actúa como crítica de las decisiones que se están 

tomando. Pero también es importante entender que no siempre esta retroalimentación tiene 

el efecto esperado. La auto retroalimentación cuando un trabajador es capaz de revisar su 

propio progreso es el mejor motivador que la retroalimentación recibida de externos. 
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Si los trabajadores toman la decisión de fijarse sus propias metas no siempre trabajarán  

más arduamente para cumplirla, lo que si sucede cuando la decisión es participativa sobre 

las metas asignadas, las decisiones colectivas dan una mejor aceptación del objetivo y es 

más deseable trabajar para su cumplimiento.
 

Si los trabajadores participan en 

establecimiento de las metas, hay más probabilidades de que acceda a una meta difícil que 

si su jefe se la asigna en forma arbitraria. La razón es que los trabajadores se comprometen 

más con las metas en donde participan en la decisión.  

 

Locke afirma que de la retroalimentación surgen tres factores que tienen influencia en la 

relación metas vs desempeño esos son el compromiso con la meta, la auto eficacia y la 

cultura racional. La teoría de la fijación de metas presume que los trabajadores están 

comprometidos con la meta. Es más probable que se comprometan con la meta si se hace 

pública, la teoría dice que cuando el trabajador se auto controla y no es controlado es más 

eficiente y es capaz de desarrollar una tarea, si es auto eficiente tendrá más confianza en 

sus habilidades y capacidades y por su puesto tendrá éxito en sus  tareas. 

 

Vroom Víctor (1964) en la teoría de las expectativas fue quien por primera vez sostuvo 

el modelo cognitivo de la motivación en el trabajo y también fue quien aplicó este modelo 

en el análisis del esfuerzo puesto en una labor, su modelo se considera cognitivo porque 

dice que el individuo tiene la capacidad racional y conciencia para orientar sus esfuerzos 

en conseguir los objetivos propuestos y así conseguir los resultados deseados. Esta teoría 

describe tres variables cognitivas, la valencia, la utilidad esperada y la expectativa; la 

valencia es la importancia o el valor que le da el trabajador a un resultado específico, la 

utilidad esperada, el trabajador debe tener algún resultado positivo o negativo que varía de 

acuerdo a su deseo, por ejemplo el ser promovido a otro cargo de más responsabilidad, la 

otra variable es la expectativa, relaciona los esfuerzos con los resultados, es la probabilidad 

de que un esfuerzo produzca algún resultado, siempre y cuando se disponga de las 

herramientas, del material y condiciones necesarias.  
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   Por su parte la teoría de la Evaluación Cognoscitiva propuesta por Hersey, P., Blanchard, 

K. & Johnson, D. (1998) pretende establecer la influencia de las recompensas sobre la 

motivación intrínseca y para ello esboza que cuando un trabajador ejecuta una actividad 

impulsado por motivación intrínseca y recibe una recompensa (extrínseca), esto le causa 

una disminución de la motivación inicial. Este efecto indica que al recibir compensaciones 

externas, el trabajador percibe que su conducta es controlada por otros, lo que afecta de 

manera negativa su autodeterminación y resiente su motivación intrínseca, este efecto se da 

con las recompensas como el dinero u otro tipo de premios materiales, mientras que por 

ejemplo un elogio no la afecta. 

 

   Es importante tener en cuenta que toda recompensa tiene dos efectos: el primero es un 

efecto controlador de la conducta humana, que enfoca el comportamiento hacia una  

dirección deseada por quien entrega la recompensa, lo cual afecta la autodeterminación de 

la persona que la recibe y tiene un efecto informativo sobre su competencia, que le permite 

conocer que tan hábil es para realizar las actividades. 

  

   Así las cosas, si una recompensa tiene un efecto muy controlador, no permite la 

autodeterminación de la persona, pero si su efecto es poco controlador, promueve la 

autodeterminación, estimulando la motivación intrínseca. De igual manera sucede con la 

información, si ésta hace ver a la persona como muy competente, incrementa la motivación 

intrínseca, pero si la información enfatiza las fallas, la persona percibe que tiene una baja 

competencia. 

  

   Thomas Kenneth (2001) en su teoría de la motivación intrínseca indica que las 

organizaciones no buscan un trabajador sumiso, sino que quieren una persona 

comprometida y con iniciativa, por lo cual ya no es suficiente la antigua forma de 

compensación, sino que hoy en día el colaborador busca la autodirección. 

 

   La autodirección le exige a  la persona tener más iniciativa y compromiso, lo que le 

permite la oportunidad de obtener recompensas intrínsecas como la autonomía para elegir 
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la manera como podrá logar la meta y la forma en que las realizará; teniendo la concepción 

de que cuenta con las capacidades y destrezas requeridas para cumplir el objetivo; el 

significado que es la seguridad de que las actividades que realiza conducen a la 

consecución de la meta, lo que la persona valora en alto grado, al igual que el tener la 

oportunidad de ver el avance que está teniendo para alcanzar la meta. 

 

   Los anteriores elementos  crean en el individuo un estado de motivación intrínseca como 

resultado de la ejecución de las actividades, con altos desempeños, permitiendo el logro de 

los objetivos de la compañía y gran satisfacción al lograr los objetivos personales. 

  

   La teoría de flujo(s.f.) propuesta por Mihaly Csikszentmihalyi, establece una relación 

directa entre las propias habilidades y el desafío que representan las tareas desarrolladas, lo 

que conduce a un estado que puede llamarse de fluidez o de plenitud. 

 

   El ser humano en su desempeño laboral se ve enfrentado a situaciones que representan 

un gran desafío en su vida, poniendo sus capacidades al máximo, entrando a jugar todas 

sus habilidades y conduciéndolo a la toma de control de la situación, acabando con la 

ansiedad y entrando en un estado de fluidez. Existen algunas creencias, según las cuales 

algunas personas afirman que sólo bajo situaciones de presión desarrollan toda su 

creatividad. 

 

   Según Csikszentmihalyi, la fluidez es un estado de placer generado por un alto 

rendimiento, lo que permite un equilibrio entre el desafío, las habilidades y competencias; 

no existe el miedo a fracasar; se disminuye la autoconciencia; el pensamiento y la acción 

se unen; la actividad realizada sorprende continuamente; se disfruta la realización de la 

tarea; hay seguridad en lo que se hace y no existe distracción alguna. 

 

   Entre mayor fluidez experimente la persona a diario, es probable que se sienta más feliz, 

dependiendo de si la actividad lo conduce a tener nuevos desafíos que le permitan tener 

crecimiento personal y cultural. 
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   De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se van presentando diferentes teorías que 

conllevan a un solo punto, lograr que el individuo cumpla sus metas y las entrelace con los 

planes de la compañía a través de logros; empezando a sobresalir el concepto de calidad de 

vida laboral, teoría que permite evaluar el desarrollo del individuo en su entorno laboral, el 

cual no se vive hoy en día en un escenario ideal, desafortunadamente, los empleados están 

afrontando una serie de retos que los obligan a laborar jornadas por encima de los tiempos 

legalmente regulados en la ley, adicionalmente, la presión por el resultado crea situaciones 

de estrés que afectan directamente su entorno privado, estos son entre otros los aspectos 

que han afectado el mercado de trabajo. (Blanch, 2008; Martins, 2006; Recio, 1997), 

aseguran que en la actualidad, el mercado laboral no beneficia las condiciones objetivas del 

mismo, por el contrario logra un detrimento que genera consecuencias de inestabilidad 

contractual, baja remuneración por el trabajo realizado, afectando de esta manera las 

condiciones de los colaboradores, sobre todo la calidad de vida, la cual se entiende como la 

percepción que tienen los empleados de la organización de las condiciones del trabajo, del 

ambiente laboral y del equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar (Espinosa y 

Morris, 2002).  

 

   Existen tres modelos que permiten enfocarse en el concepto de calidad de vida y su 

afectación en la motivación, los cuales fueron desarrollados por Segurado y Agulló (2002) 

en su artículo Calidad de vida laboral, ellos son:  

 

   El modelo de calidad de vida laboral de Nadler y Lawler (1983), en el cual los autores 

fundamentan la calidad de vida bajo cuatro aspectos:  participación de los empleados en las 

decisiones de la organización, reestructuración del trabajo a través del enriquecimiento de 

las actividades y de grupos autónomos de trabajo, innovación en el sistema de recompensas 

aplicados, para influir en el clima organizacional y mejoramiento del ambiente de trabajo 

en cuanto a condiciones físicas, psicológicas y honorarios de trabajo.  

 

   En el modelo de calidad de vida laboral de Hackman y Oldhan (1977), todo se basa en  el 

diseño de cargos, resaltando el desarrollo de una tarea a través de la variedad de 

habilidades, realización del trabajo desde el principio hasta el final buscando que la 
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persona perciba resultados, impacto en las tareas de los demás, capacidad del empleado 

para responsabilizarse a través de la planeación y la ejecución de las tareas a cargo, crear 

como hábito la retroalimentación, como herramienta para poder autoevaluar el desempeño, 

así como la retroalimentación por parte de los niveles jerárquicos más altos, buscando 

mejorar el desempeño y la interrelación con los diferentes clientes. 

  

   En el modelo de calidad de vida laboral de Walton (1973) , el autor desarrolla  ocho 

factores que afectan a la calidad de vida laboral que son: una compensación justa y 

adecuada basada en el trabajo que la persona desarrolla, la equidad interna y equidad 

externa, las condiciones físicas de trabajo adecuadas enfocadas en la salud y bienestar del 

trabajador,  proporcionar al trabajador oportunidades de desarrollar sus conocimientos, su 

autonomía, autocontrol y obtener información;  proporcionar oportunidades de crecimiento 

continuo del empleado facilitándole herramientas para adquirir nuevos conocimientos, dar 

las posibilidades de hacer carrera en la organización; disminución de brechas jerárquicas 

siempre buscando crear canales de confianza y comunicación; crear normas y políticas 

claras que le permitan al trabajador conocer los procedimientos y sentir un clima 

democrático, entender que el trabajo no puede desplazar la vida familiar y social del 

trabajador y finalmente el trabajador debe sentir orgullo al realizar sus actividades. 

 

   Estos tres modelos se enfocan en analizar las señales que debe manejar un trabajador y 

sus condiciones laborales, las cuales le permiten aumentar su nivel de vida, así como su 

eficacia, eficiencia y satisfacción en el desarrollo de las actividades establecidas en su rol. 

 

   Para Segurado y Agulló (2002) la perspectiva de la calidad de vida del entorno de trabajo 

tiene como objetivo mejorar la calidad de vida a través de la consecución de los objetivos 

de la organización y de los objetivos personales de los colaboradores; ésta teoría se interesa 

por analizar la organización como un sistema, estudiando cada uno de sus componentes. 

Igualmente los autores presentan diferentes criterios para delimitar este tema, para ello, lo 

más importante es analizar el entorno del trabajo a través de lo objetivo y lo subjetivo y la 

relación trabajador-organización, ya que la calidad de un trabajador también depende de 

las condiciones físicas que lo rodean y de la importancia que su empresa le dé a su vida 
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laboral. A continuación se presenta un cuadro creado por los autores mencionados, el cual 

desarrolla unos indicadores detallados así: 

 

 

 

Tabla 1. Categoría de indicadores de la calidad de vida laboral 

CATEGORÍA DE INDICADORES DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL 

 

 

    

Indicadores Individuales Satisfacción Laboral 

  Expectativas, Motivación 

  Actitudes y Valores hacia el Trabajo 

  Implicación, compromiso, centralidad del trabajo 

  Calidad de Vida Laboral Percibida 

    

Medio Ambiente de Trabajo Condiciones de Trabajo 

  Diseño Ergonómico 

  Seguridad e Higiene 

  Nuevas Tecnologías 

  Análisis de Puestos 

  Características y contenidos del trabajo 

    

Organización Organización del Trabajo, efectividad y productividad 

  Organigrama, estructura y funcionamiento 

  Cultura y cambio organizacional 

  Participación y toma de decisiones 

  Factores Psicosociales 

  Aspectos sociales, comunicación, clima laboral 

   

Entorno Socio laboral Calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores 

  Condiciones de vida, prejubilación, estilo de vida 

  Factores socio-económicos: políticas de empleo, seguridad y estabilidad 

laboral 

  Prevención de riesgos laborales 
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Fuente: Adaptado de Calidad de Vida Laboral: Hacia un Enfoque Integrador desde la Psicología Social, Segurado y 

Agulló, (2002). Pg. 831 

 

 

Por su parte en el trabajo de investigación desarrollado por Malva Espinosa sobre la 

calidad de vida en el trabajo afirma que la psicología humana es el mecanismo que pone en 

funcionamiento la pasión, la creatividad, la voluntad y la entrega de las personas al trabajo. 

Estas motivaciones pueden tener un efecto multiplicador si los colaboradores perciben  que 

están bien recompensadas por las tareas que realizan a diario, logrando elevar su condición 

humana como sujetos de derecho y no como un factor más que incide en la competitividad.  

 

   De otra parte, Malva Espinosa concluye que para dinamizar el desarrollo de una nación 

es necesario garantizar el empleo y los ingresos de las personas, para estimular el consumo 

interno y permitir que el país crezca y pueda garantizar el bienestar de su población. 

 

   Según French(1996) “la Calidad de Vida en el trabajo es una filosofía de gestión que 

mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y brinda oportunidades de 

desarrollo y progreso personal”. Gibson37 agrega que “la Calidad de Vida en el Trabajo 

es una filosofía, un set de creencias que engloban todos los esfuerzos por incrementar la 

productividad y mejorar la moral (motivación) de las personas, enfatizando la 

participación de la gente, la preservación de su dignidad, y por eliminar los aspectos 

disfuncionales de la jerarquía organizacional”, lo que significa que la calidad de vida en 

el trabajo busca el desarrollo personal del trabajador lo que impacta directamente en la 

eficiencia de la organizacional. 

 

   Finalmente se debe enfocar el estudio de la calidad de vida laboral en el impacto que esta 

tiene en el desarrollo de las compañías a través de su talento humano, entendiendo las 

transformaciones del mercado y las exigencias del mismo, pero siempre dando importancia 

al efecto que estas exigencias generan en la calidad de vida de las personas y el perjuicio 
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con su propio entorno, el cual a la vez con un efecto boomerang, se puede retornar 

afectando el contexto laboral al perturbarse la motivación. 

 

 

5.2  Marco conceptual 

 

 

   CALIDAD DE VIDA LABORAL:  Es el grado de satisfacción y bienestar físico, 

psicológico y social experimentado por las personas en su puesto y en su entorno de 

trabajo. 

 

   COMERCIALIZACIÓN DE ENERGIA: Actividad consistente en la compra y venta 

de energía eléctrica en el mercado mayorista y su venta a los usuarios finales, regulados o 

no regulados. Quien desarrolla esta actividad se denomina comercializador de energía 

eléctrica. 

 

   CREG (Comisión de Regulación de Energía y Gas) está a cargo de regular el mercado 

para un suministro eficiente de energía. CREG define estructuras de tarifas para 

consumidores y garantiza libre acceso a la red, cobros de transmisión, y normas para el 

mercado mayorista, garantizando la calidad y confiabilidad del servicio y eficiencia 

económica. Entre otros, la CREG es responsable de elaborar regulaciones que garanticen 

los derechos de los consumidores, la inclusión de principios de sostenibilidad ambiental y 

social, la mejora de la cobertura, y la sostenibilidad financiera de las entidades 

participantes. 

 

   DISTRIBUCIÓN DE ENERGÍA ELÉCTRICA: Transferencia de energía eléctrica a 

los consumidores dentro de un área específica. 

 

   ESP (Empresas de servicios públicos domiciliarios) son aquellas empresas que se 

dedican a la prestación de servicios como: acueducto, alcantarillado, aseo, energía 

eléctrica, telefonía pública básica conmutada, telefonía móvil rural y distribución de gas 

http://es.wikipedia.org/wiki/Comisi%C3%B3n_de_Regulaci%C3%B3n_de_Energ%C3%ADa_y_Gas
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combustible. Estás pueden ser públicas, privadas o mixtas y todas están reguladas por la 

CREG. 

 

   GENERACIÓN DE ENERGÍA ELÉCTRICA: Consiste en transformar alguna clase de 

energía no eléctrica: sea esta química, mecánica, térmica o luminosa, entre otras, en 

energía eléctrica. 

 

   MOTIVACIÓN LABORAL: Es el impulso que permite a los trabajadores tener altos 

desempeños llevándolos a alcanzar las metas organizacionales y sus propios objetivos,  

utilizando para ello lo mejor de sí y logrando mejorar su calidad de vida por los logros  

obtenidos.  

 

   SECTOR ELÉCTRICO COLOMBIANO: el sector eléctrico en Colombia está 

mayormente dominado por generación de energía hidráulica (64% de la producción) y 

generación térmica (33%). El sector eléctrico ha sido desagrupado en generación¸ 

transmisión, red de distribución y comercialización desde que se llevaron a cabo las 

reformas del sector eléctrico en 1994.  

 

   SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS PÚBLICOS DOMICILIARIOS: La 

Superintendencia de Servicios Públicos Domiciliarios una entidad Creada por la 

Constitución de 1991 y está encargada en Colombia de Vigilar y Controlar la adecuada 

prestación de los servicios de Acueducto, Alcantarillado y Aseo, Energía y Gas 

Combustible (natural y en cilindros). 

 

   TRANSMISIÓN DE ENERGÍA: Actividad consistente en el transporte de energía por 

líneas de transmisión, la operación, mantenimiento y expansión de sistemas de transmisión, 

ya sean nacionales o regionales. 

 

   USUARIO: Persona natural o jurídica que se beneficia con la prestación de un servicio 

público, bien como propietario del inmueble en donde éste se presta, o como receptor directo del 

servicio. A este último usuario se le denomina también consumidor. 
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5.3 Marco empresarial 

 

 

La empresa objeto de estudio pertenece al sector eléctrico colombiano, es una sociedad 

comercial por acciones, de nacionalidad Colombiana, constituida como una empresa de 

servicios públicos de carácter mixto, conforme a las disposiciones de las Leyes 142 y 143 

de 1994 y conformada por capital público y privado. Cuenta con una trayectoria de más de 

cincuenta años; su actividad principal es la comercialización, distribución y generación de 

energía en un departamento de Colombia. Cuenta con una oficina principal y 16 oficinas 

en diferentes municipios de Colombia y con atención personal móvil en el 100% de los 

municipios del departamento. 

 

 

5.4 Marco Legal 

 

 

- Ley 142 de 1994 

- Ley 143 de 1994 

- Ley 689 de 2001 

- Estatutos de la empresa 

- Resolución CREG 108 de 1997 

- Resolución CREG 070 de 1998 

- Decreto 0160 de 2004 

- Decreto 3652 de 2003   

- Estatuto de contratación 

- Manual de interventoría 
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- 6. Tipo de investigación 

 

 

6.1 Tipo de Estudio y Diseño 

 

 

Esta investigación es de  carácter cuantitativo y cualitativo. Pretende  dar  cuenta de las 

características de la motivación y calidad de vida laboral en un grupo de trabajadores de 

una empresa de servicios públicos domiciliarios del sector eléctrico. El diseño es no 

experimental porque no se manipulan variables y es transversal porque se recoge la 

información en un momento específico del tiempo. 

 

 

6.2 Método 

 

6.2.1 Participantes 

 

 

El análisis de la motivación y la calidad de vida laboral en la empresa de servicios 

públicos domiciliarios se efectuó mediante la aplicación de una encuesta cuyos 

participantes son un grupo de trabajadores que laboran en la ciudad de Bogotá, dentro de 

los cuales se encuentran personas de los diferentes niveles jerárquicos, tales como Jefes de 

División,  Responsables de área, Profesionales, Tecnólogos y Técnicos. 

 

6.3 Universo o población total 

 

 

La población objeto de estudio está ubicada en la ciudad de Bogotá para un total de 101 

trabajadores que corresponden a los siguientes niveles: 

 

Nivel Gerencial: 3 
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Nivel Jefes de División o de Oficina: 11 

Nivel Jefes de Unidad: 10 

Nivel Profesional: 60 

Nivel Tecnólogo: 12 

Nivel Técnico: 5 

 

6.4  Muestra 

 

 

Es una muestra por conveniencia, en la cual se seleccionaron trabajadores que ingresaron 

en diferentes épocas a la organización para que no existan sesgos, con el fin de contar con 

la opinión de personas que hayan estado involucradas en las diferentes etapas por las que 

ha atravesado la compañía. Se seleccionó el tipo de muestra por conveniencia debido a las 

diferentes limitaciones propias del estudio, tales como la fuerte influencia de la 

organización sindical y barreras propias de los trabajadores.  No obstante la muestra se 

utilizó para elegir el problema de estudio y aproximarse al cumplimiento de los objetivos 

de la  investigación.  Mejía (2002) 

 

   Las personas fueron seleccionadas con base en la discreción de los investigadores, 

utilizando para ello el conocimiento y experiencia que se tiene de la compañía. El principal 

inconveniente radica en la poca disponibilidad que presentan los trabajadores para 

colaborar con el diligenciamiento de la encuesta, dada la fuerte influencia del sindicato. 

 

   También se utiliza este tipo de muestreo porque se seleccionaron las personas con base 

en la discreción de los investigadores, los cuales empleando su conocimiento, y 

experiencia en la compañía, se escogieron las que iban hacer parte de la muestra porque se 

considera que son apropiados para la población de su interés y representativos. Este tipo de 

muestreo es conveniente, de bajo costo y rápido. Naresh, Malhotra, Davila y Treviño 

(2004) 
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6.5 Instrumento 

 

 

Se utiliza una encuesta que contiene 33 preguntas de selección múltiple en la cual la 

persona puede elegir entre cuatro categorías de respuesta basadas en una escala de Likert, 

en las cuales se tuvieron en cuenta las categorías de indicadores de calidad de vida de 

Segurado y Agulló (2002) y los factores que afectan la motivación laboral, que incluyen: 

indicadores individuales, medio ambiente de trabajo, organización y entorno socio laboral. 

 

Tabla 2. Teorías de motivación laboral y calidad de vida asociadas a la encuesta 

Autor Teorías Aspecto CV/ML Pregunta asociada 

Frederick 

Herzberg 

Teoría 

Bifactorial 

Motivación e Higiene ML 1. Me siento satisfecho con mi 

trabajo? 

Mc Clelland Teoría de las 

necesidades 

adquiridas 

Necesidades de realización, 

necesidades de poder, necesidades 

de filiación 

CV/ML 2. Estoy muy motivado con mi 

trabajo? 

Vroom Victor teoría de las 

expectativas 

La valencia, la utilidad esperada, la 

expectativa 

ML 3. Tengo muchas expectativas 

frente a mi trabajo? 

Mihaly 

Csikszentmihalyi 

Teoría de flujo Habilidades y actividades ML 4. Tengo buena actitud frente a 

mi trabajo? 

Thomas Kenneth la motivación 

intrínseca 

La autodirección, la autonomía, la 

competencia, el resultado 

ML 5. Me siento satisfecho con mi 

actual cargo? 

Walton Modelo de 

Calidad de 

Vida 

Compensación justa, optimas 

condiciones físicas de trabajo, 

oportunidades para desarrollar sus 

conocimientos, oportunidades de 

crecimiento, disminución brechas 

jerárquicas, apoyo mutuo y 

comunicación, normas y políticas 

claras, orgullo de realizar la labor.  

CV 6. Valoro en alto grado mi 

trabajo? 

Segurado y Agullo Indicadores de 

Calidad de 

Vida 

Consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos 

de los colaboradores 

CV  7. Me siento muy 

comprometido con mi trabajo? 

Maslow Teoría de la Necesidades fisiológicas, ML 8. Las condiciones de mi 
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Autor Teorías Aspecto CV/ML Pregunta asociada 

jerarquía de las 

necesidades 

seguridad, sociales o de afiliación, 

psicológicas o autoestima y 

autorrealización. 

trabajo son seguras? 

Frederick 

Herzberg 

Teoría 

Bifactorial 

Motivacion e Higiene ML 8. Las condiciones de mi 

trabajo son seguras? 

Alderfer Teoría ERG Necesidades de existencia, de 

relación y de crecimiento. 

ML 8. Las condiciones de mi 

trabajo son seguras? 

Maslow Teoría de la 

jerarquía de las 

necesidades 

Necesidades fisiológicas, 

seguridad, sociales o de afiliación, 

psicológicas o autoestima y 

autorrealización. 

ML 9. Mi  entorno físico es 

seguro? 

Alderfer Teoría ERG Necesidades de existencia, de 

relación y de crecimiento. 

ML 9. Mi  entorno físico es 

seguro? 

Vroom Victor Teoría de las 

expectativas 

La valencia, la utilidad esperada, la 

expectativa 

ML 10. Las herramientas que me 

proporcionan en la empresa 

son las adecuadas para 

desarrollar mi trabajo? 

Maslow Teoría de la 

jerarquía de las 

necesidades 

Necesidades fisiológicas, 

seguridad, sociales o de afiliación, 

psicológicas o autoestima y 

autorrealización. 

ML 11. La empresa se preocupa 

por tener un programa de 

seguridad industrial 

apropiado? 

Hackman y 

Oldman 

Modelo de 

Caliada de 

Vida 

Retroalimentación, autoevaluación CV 12. La empresa se preocupa 

por elaborar un análisis de 

puestos de trabajo? 

Fritz Heider teoría de la 

atribución 

Comportamiento determinado por 

Factores internos y externos 

ML 13.Planeó  el desarrollo de mi 

trabajo? 

Stacey Adams Teoría de la 

equidad 

Equidad o inequidad ML 14. Es acorde la retribución 

económica que recibo con el 

trabajo que desarrollo? 

Hersey, P. 

Blanchard, K. & 

Johnson, D. 

Teoría de la 

evaluación 

Cognoscitiva 

Efecto controlador y poco 

controlador 

ML 14. Es acorde la retribución 

económica que recibo con el 

trabajo que desarrollo? 

Maslow Teoría de la 

jerarquía de las 

necesidades 

Necesidades fisiológicas, 

seguridad, sociales o de afiliación, 

psicológicas o autoestima y 

autorrealización. 

ML 15. Las relaciones con mis 

compañeros de trabajo son 

agradables? 

Alderfer Teoría ERG Necesidades de existencia, de ML 15. Las relaciones con mis 



               MOTIVACIÓN Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DE S.P.D.         

39 

Autor Teorías Aspecto CV/ML Pregunta asociada 

relación y de crecimiento. compañeros de trabajo son 

agradables? 

Mc Clelland Teoría de las 

necesidades 

adquiridas 

Necesidades de realización, 

necesidades de poder, necesidades 

de filiación 

CV/ML 15. Las relaciones con mis 

compañeros de trabajo son 

agradables? 

Maslow Teoría de la 

jerarquía de las 

necesidades 

Necesidades fisiológicas, 

seguridad, sociales o de afiliación, 

psicológicas o autoestima y 

autorrealización. 

ML 16. mis compañeros de trabajo 

me apoyan en desarrollo de 

mis actividades? 

Frederick 

Herzberg 

Teoría 

Bifactorial 

Motivacion e Higiene ML 16.  Mis compañeros de 

trabajo me apoyan en el 

desarrollo  de mis actividades? 

Alderfer Teoría ERG Necesidades de existencia, de 

relación y de crecimiento. 

ML 16. Mis compañeros de trabajo 

me apoyan en el desarrollo  de 

mis actividades? 

Mc Clelland Teoría de las 

necesidades 

adquiridas 

Necesidades de realización, 

necesidades de poder, necesidades 

de filiación 

CV/ML 16. mis compañeros de trabajo 

me apoyan en desarrollo de 

mis actividades? 

Frederick 

Herzberg 

Teoría 

Bifactorial 

Motivación e Higiene ML 17. La empresa  me brinda 

reconocimiento por el buen 

desempeño de mis funciones? 

Alderfer Teoría ERG Necesidades de existencia, de 

relación y de crecimiento. 

ML 17. La empresa  me brinda 

reconocimiento por el buen 

desempeño de mis funciones? 

Thomas Kenneth la motivación 

intrínseca 

La autodirección, la autonomía, la 

competencia, el resultado 

ML 17. La empresa  me brinda 

reconocimiento por el buen 

desempeño de mis funciones? 

 

Nadler y Lawler Modelo de 

Calidad de 

Vida 

Participación de los empleados en 

las decisiones, reestructuración del 

trabajo a través del 

enriquecimiento de tareas, 

innovación en el sistema de 

recompensas, mejoramiento del 

ambiente de trabajo. 

CV 18. Logro  equilibrar mi vida 

laboral y mi vida familiar? 

Segurado y Agullo Indicadores de 

Calidad de 

Consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos 

CV  18. Logro  equilibrar mi vida 

laboral y mi vida familiar? 
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Autor Teorías Aspecto CV/ML Pregunta asociada 

Vida de los colaboradores 

French Calidad de 

Vida Laboral 

filosofía de gestión que mejora la 

dignidad del empleado 

CV 18. Logro  equilibrar mi vida 

laboral y mi vida familiar? 

Mihaly 

Csikszentmihalyi 

Teoría de flujo Habilidades y actividades ML 19.La empresa me ofrece 

oportunidades para crecer en la 

organización? 

Walton Modelo de 

Calidad de 

Vida 

Compensación justa, optimas 

condiciones físicas de trabajo, 

oportunidades para desarrollar sus 

conocimientos, oportunidades de 

crecimiento, disminución brechas 

jerárquicas, apoyo mutuo y 

comunicación, normas y políticas 

claras, orgullo de realizar la labor. 

CV 19. La empresa me ofrece 

oportunidades para crecer en la 

organización? 

Segurado y Agullo Indicadores de 

Calidad de 

Vida 

Consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos 

de los colaboradores 

CV  19. La empresa me ofrece 

oportunidades para crecer en la 

organización? 

Mihaly 

Csikszentmihalyi 

Teoría de flujo  Habilidades y actividades            ML 20. La empresa  se preocupa 

por brindarme oportunidades 

de formación académica? 

Segurado y Agullo Indicadores de 

Calidad de 

Vida 

Consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos 

de los colaboradores 

CV  21.Mi  jefe inmediato 

demuestra interés por mi 

desarrollo personal? 

French Calidad de 

Vida Laboral 

filosofía de gestión que mejora la 

dignidad del empleado 

CV 21. Mi  jefe inmediato 

demuestra interés por mi 

desarrollo personal? 

Maslow Teoría de la 

jerarquía de las 

necesidades 

Necesidades fisiológicas, 

seguridad, sociales o de afiliación, 

psicológicas o autoestima y 

autorrealización. 

ML 22. Mi  actual trabajo responde 

a mis necesidades? 

Mihaly 

Csikszentmihalyi 

Teoría de flujo Habilidades y actividades ML 23. Mi actual trabajo cumple 

mis aspiraciones? 

Nadler y Lawler Modelo de 

Calidad de 

Vida 

Participación de los empleados en 

las decisiones, reestructuración del 

trabajo a través del 

CV 24. En mi actual trabajo me 

encuentro a gusto? 
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Autor Teorías Aspecto CV/ML Pregunta asociada 

enriquecimiento de tareas, 

innovación en el sistema de 

recompensas, mejoramiento del 

ambiente de trabajo. 

Mc Clelland Teoría de las 

necesidades 

adquiridas 

Necesidades de realización, 

necesidades de poder, necesidades 

de filiación 

CV/ML 25. Mi trabajo me permite 

desarrollar mis competencias 

laborales? 

Hackman y 

Oldman 

Modelo de 

Calidad de 

Vida 

Retroalimentación, autoevaluación CV 26. Considero que la carga 

laboral corresponde a la 

retribución económica que 

recibo a cambio? 

Locke Edwin Teoría de 

establecimiento 

de metas 

Compromiso con la meta, la auto 

eficacia y la cultura racional 

ML 27. Mi actual trabajo estimula 

mi compromiso laboral? 

Segurado y Agullo Indicadores de 

Calidad de 

Vida 

Consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos 

de los colaboradores 

CV  27. Mi actual trabajo estimula 

mi compromiso laboral? 

Stacey Adams Teoría de la 

equidad 

Equidad o inequidad ML 28. Considero que en la 

empresa  existe un trato 

equitativo? 

Segurado y Agullo Indicadores de 

Calidad de 

Vida 

Consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos 

de los colaboradores 

CV  29. En la empresa  existe un 

canal de comunicación 

apropiado? 

French Calidad de 

Vida Laboral 

filosofía de gestión que mejora la 

dignidad del empleado 

CV 30. Me siento identificado con 

la actual cultura 

organizacional? 

Segurado y Agullo Indicadores de 

Calidad de 

Vida 

Consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos 

de los colaboradores 

CV  31. En la empresa  se 

preocupan  por brindar un 

excelente clima laboral? 

Mc Clelland Teoría de las 

necesidades 

adquiridas 

Necesidades de realización, 

necesidades de poder, necesidades 

de filiación 

CV/ML 32. El trato de mi jefe es 

respetuoso?     

Mc Clelland Teoría de las 

necesidades 

adquiridas 

Necesidades de realización, 

necesidades de poder, necesidades 

de filiación 

CV/ML 33. El estilo de dirección 

aplicado en la compañía es 

participativo? 

Fuente: los autores a partir de los resultados del estudio. 
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7. Descripción de características de motivación y calidad de vida laboral 

resultado del estudio  adelantado en “la empresa de servicios públicos 

domiciliarios” 

 

 

  Durante el contenido de cada uno de los apartes de este capítulo se mostrará la 

consecución del resultado de los objetivos específicos definidos en el anteproyecto. 

 

   La tabla que mostramos a continuación  contiene los resultados obtenidos en las 

encuestas, los cuales sirven como base para argumentar cada uno de los objetivos 

específicos planteados y que se mostrarán en cada uno de los apartados de este capítulo.  

 

 

Tabla 3. Resultados de la encuesta y estudio realizado. 

No. PREGUNTAS 
Siempre 

5 

La 

mayoría  

del tiempo 

4 

En algunas  

ocasiones 

3 

Nunca  

2 

1  Me siento satisfecho con mi trabajo? 42% 45% 13% 0% 

2 Estoy muy motivado con mi trabajo? 21% 55% 24% 0% 

3  Tengo muchas expectativas frente a mi trabajo? 61% 13% 26% 0% 

4  Tengo buena actitud frente a mi trabajo? 79% 18% 3% 0% 

5 Me siento satisfecho con mi actual cargo? 32% 50% 16% 2% 

6 Valoro en alto grado mi trabajo? 79% 18% 3% 0% 

7 Me siento muy comprometido con mi trabajo? 84% 13% 3% 0% 

8 Las condiciones de mi trabajo son seguras? 47% 50% 3% 0% 

9 Mi  entorno físico es seguro? 37% 61% 2% 0% 

10 

Las herramientas que me proporcionan en la 

empresa son las adecuadas para desarrollar mi 

trabajo?  53% 39% 8% 0% 

11 

La empresa  se preocupa por tener un programa 

de seguridad  industrial apropiado? 53% 47% 0% 0% 

12  La empresa se preocupa por elaborar un análisis 5% 55% 37% 3% 
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No. PREGUNTAS 
Siempre 

5 

La 

mayoría  

del tiempo 

4 

En algunas  

ocasiones 

3 

Nunca  

2 

de puestos de trabajo? 

13 Planeo el desarrollo de mi trabajo? 21% 71% 8% 0% 

14 

Es acorde la retribución económica que recibo 

con el trabajo que desarrollo? 16% 34% 37% 13% 

15 

Las relaciones con mis compañeros de trabajo 

son agradables? 45% 53% 2% 0% 

16 

Mis compañeros de trabajo me apoyan en el 

desarrollo  de mis actividades? 24% 58% 18% 0% 

17 

La empresa  me brinda reconocimiento por el 

buen desempeño de mis funciones? 8% 37% 39% 16% 

18 

Logro  equilibrar mi vida laboral y mi vida 

familiar? 13% 61% 26% 0% 

19 

La empresa me ofrece oportunidades para crecer 

en la organización? 5% 32% 42% 21% 

20 

La empresa  se preocupa por brindarme 

oportunidades de formación académica? 11% 32% 57% 0% 

21 

Mi  jefe inmediato demuestra interés por mi 

desarrollo personal? 18% 50% 27% 5% 

22 Mi  actual trabajo responde a mis necesidades? 13% 61% 26% 0% 

23 Mi actual trabajo cumple mis aspiraciones? 13% 45% 42% 0% 

24 En mi actual trabajo me encuentro a gusto? 24% 66% 11% 0% 

25 

Mi trabajo me permite desarrollar mis 

competencias laborales? 26% 45% 26% 3% 

26 

Considero que la carga laboral corresponde a la 

retribución económica que recibo a cambio? 13% 32% 34% 21% 

27 

Mi actual trabajo estimula mi compromiso 

laboral? 34% 47% 18% 0% 

28 

Considero que en la empresa  existe un trato 

equitativo? 5% 42% 47% 5% 

29 

En la empresa  existe un canal de comunicación 

apropiado? 13% 63% 21% 3% 

30 

Me siento identificado con la actual cultura 

organizacional? 21% 66% 11% 3% 
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No. PREGUNTAS 
Siempre 

5 

La 

mayoría  

del tiempo 

4 

En algunas  

ocasiones 

3 

Nunca  

2 

31 

En la empresa  se preocupan  por brindar un 

excelente clima laboral? 18% 58% 21% 3% 

32 El trato de mi jefe es respetuoso? 79% 13% 5% 3% 

33 

El estilo de dirección aplicado en la compañía es 

participativo? 29% 47% 18% 5% 

Fuente: los autores a partir de los resultados del estudio. 

 

 

 7.1 Motivación y calidad de vida laboral en una empresa de servicios públicos 

domiciliarios del sector eléctrico 

 

En este apartado tal como se refirió anteriormente, se mostrarán los resultados que se 

relacionan con el objetivo específico número uno referente a la identificación de la opinión 

de los trabajadores con respecto a la motivación existente en “la empresa de servicios 

públicos domiciliarios”. 

 

 Por lo anterior, es importante tener en cuenta que las diferentes teorías de 

motivación conllevan a que el individuo cumpla sus metas y objetivos y los entrelace con 

los objetivos y planes estratégicos de la compañía, los dramáticos cambios que caracterizan 

la economía actual, los diferentes conflictos sociales, y el estrés están obligando a las 

compañías a reestructurar el ambiente laboral, a ser innovadoras, a generar ambientes de 

trabajo justos, productivos y sobre todo potenciadores de las capacidades de los 

trabajadores y los equipos de trabajo. 

 

 La encuesta presenta resultados muy positivos como: el 100% manifiesta que la 

empresa se preocupa por tener un programa de seguridad industrial apropiado; 98% 

manifiestan que tienen un entorno físico seguro, 98% afirma tener relaciones agradables 

con sus compañeros de trabajo; el 97% tiene buena actitud frente a su trabajo; el 97% está 

muy comprometido con su trabajo; el 92% manifiesta que en la empresa le proporcionan 



               MOTIVACIÓN Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DE S.P.D.         

45 

las herramientas adecuadas para realizar su trabajo; el 92% afirma que el trato de su jefe es 

respetuoso; el 90% manifiesta que se encuentra a gusto con su trabajo; el 87% indica que 

se sienten identificados con la actual cultura organizacional; el 87% afirma que se 

encuentran satisfechos con su trabajo; el 82% se siente satisfecho con su actual cargo; el 

82%  manifiesta que sus compañeros de trabajo apoyan el desarrollo de sus actividades; El 

81% afirma que su actual trabajo estimula su compromiso laboral; el 76% afirman que: el 

estilo de dirección aplicado en la compañía es participativo; que en la empresa se 

preocupan por brindar un excelente clima laboral, que en la empresa existe un canal de 

comunicación apropiado y que se encuentran muy motivados con su trabajo; el 74% 

manifiestan  que logran equilibrar su vida familiar y su vida laboral; el 74% indican que 

tienen muchas expectativas frente a su trabajo; el 71% afirman que el trabajo le permite 

desarrollar las competencias laborales. 

   

No obstante estos buenos resultados, hay aspectos que requieren ser reforzados en la 

empresa de servicios públicos domiciliarios objeto de este estudio, en lo referente a las 

preguntas 17, 19, 20, 26, 28, en donde se destaca que un 55% de los encuestados 

manifiestan que en la empresa no reconocen su buen desempeño y cumplimiento de sus 

funciones, el 63% de los encuestados afirma que en la empresa no tienen oportunidades de 

crecer profesionalmente, el 58% afirma que la empresa no les brinda oportunidades de 

formación académica, el 55% considera que la carga laboral no es equitativa con la 

retribución económica recibida a cambio, y el 52% considera que en la compañía en 

algunas ocasiones el trato no es equitativo. 

 

 Teniendo en cuenta este panorama y las teorías de Stacey Adams, (teoría de la 

equidad), Víctor Vromm (teoría de las expectativas); es conveniente dentro de la compañía 

continuar con la aplicación de programas de mejoramiento de la calidad de vida de los 

trabajadores, con la implementación o fortalecimiento de los ya existentes se obtendrían 

resultados positivos como el incremento de la rentabilidad, teniendo un sistema 

participativo y un poder de toma de decisiones de los trabajadores, también se tendría 

incremento de la productividad, rediseñando las labores y responsabilidades de los cargos, 

según estudios esto disminuye el estrés en los trabajadores, otro beneficio para la compañía 
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es la reducción de los costos operativos a raíz de la implementación de nuevas formas de 

trabajo que motive a los trabajadores a crear ahorro o a economizar los recursos asignados, 

otro beneficio es mejorar la destreza del departamento de talento humano para atraer y 

retener a mejores empleados, esto se adquiere conciliando con los trabajadores trabajo 

versus vida personal y familiar,  esto aumenta la confianza y lealtad del trabajador hacia la 

compañía porque los trabajadores sienten que la compañía se están preocupando por ellos 

y perciben y viven un equilibrio entre la vida laboral y familiar. 

 

 

7.2 Análisis de resultados 

 

 

En este numeral se mostrarán los resultados que se relacionan con el objetivo específico 

número dos referente a la determinación de los factores que están afectando la motivación 

y la calidad de vida laboral en “la empresa de servicios públicos domiciliarios”, para lo 

cual se va a realizar un análisis por cada una de las preguntas, así: 

 

 

1 Me siento satisfecho con mi trabajo? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados se sienten satisfechos con su trabajo. En ese 

sentido y de acuerdo con la teoría de Frederick Herzberg(1959), la motivación en el trabajo 

se presenta de acuerdo a los factores higiénicos (extrínsecos) y a los factores 

motivacionales  (intrínsecos), ya que los higiénicos en caso de ser óptimos evitan la 

insatisfacción, entre los cuales se encuentran: el salario, la seguridad, la administración de 

la empresa, las políticas, las relaciones interpersonales, las condiciones laborales, etc. Y 

por su parte los factores motivacionales están relacionados con el trabajo que realiza, con 

el crecimiento personal, con el logro, con el reconocimiento profesional, con la 

autorrealización y con la superación de desafíos, entre otros, lo que evidencia que en la 

empresa de servicios públicos estudiada se presenta el cumplimiento de estos factores. 
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Por tendencia, el 87% de los trabajadores opinan que la gran mayoría del tiempo se 

encuentra satisfecho con su trabajo. 

 

 

Gráfica 1. Me siento satisfecho con mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

2 Estoy muy motivado con mi trabajo? 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados manifiestan que están muy motivados 

con su trabajo, lo que significa según la teoría de Mc Clelland (1961) que en las personas 

encuestadas se encuentran satisfechas las necesidades de realización, de poder y de 

filiación, las cuales son formadas y adquiridas de acuerdo al entorno cultural de cada 

individuo y a las experiencias que tiene en su diario vivir. 

   Por tendencia el 76% de los trabajadores opina que se encuentran muy motivados con su 

trabajo. 

 

Gráfica 2. Estoy muy motivado con mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 
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3 Tengo muchas expectativas frente a mi trabajo? 

 

El mayor porcentaje de los encuestados tiene muchas expectativas con respecto a su 

trabajo, aspecto que ha sido contemplado por la teoría de las expectativas de Víctor Vroom 

(1964), según la cual el individuo tiene la capacidad racional y conciencia para orientar sus 

esfuerzos a conseguir los objetivos propuestos y así poder obtener los resultados deseados. 

Allí describe tres variables: la valencia, que es el valor que el trabajador da a un resultado 

específico, la utilidad esperada, que es el resultado positivo o negativo que varía de 

acuerdo a su deseo y la expectativa, la cual relaciona directamente el esfuerzo realizado 

con el resultado obtenido, siendo la probabilidad de que un esfuerzo produzca un resultado.  

 

   Por tendencia el 74% de los encuestados manifiesta tener muchas expectativas con su 

trabajo. 

 

Gráfica 3. Tengo muchas expectativas frente a mi trabajo? 

 

 Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

4 Tengo buena actitud frente a mi trabajo? 

 

El mayor porcentaje de los encuestados afirma tener una buena actitud frente a su trabajo, 

lo que demuestra la teoría de flujo de  Mihaly Csikszentmihalyi (s.f.) que establece una 

relación directa entre las propias habilidades y el desafío que presentan las actividades 

desarrolladas, es así como el individuo en el normal desempeño de sus labores se enfrenta 
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a situaciones que representan un desafío importante en su vida, poniendo al máximo todas 

sus capacidades y habilidades para lograr tomar el control de la situación, entrando en un 

estado de fluidez. 

 

   Por tendencia el 97% de los trabajadores encuestados aseguró tener muy buena actitud 

frente a su trabajo. 

 

Gráfica 4. Tengo buena actitud frente a mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

5 Me siento satisfecho con  mi actual cargo?  

 

El mayor porcentaje de los encuestados manifiesta sentirse satisfecho con el cargo que 

desempeña actualmente, lo que significa de acuerdo con la teoría de la motivación 

intrínseca de Thomas Kenneth (2001) la cual afirma que hoy en día las organizaciones 

requieren de todo el compromiso e iniciativa de los colaboradores, por lo cual la antigua 

forma de compensación ya no es suficiente, pues el trabajador busca algo diferente al 

dinero y a su propio interés en el trabajo y esta es la autodirección. Esta exige a las 

personas tener mayor iniciativa y compromiso, pero también le ofrece la oportunidad de 

obtener recompensas intrínsecas como: autonomía para elegir las actividades que lo 

llevarán a alcanzar la meta, la competencia, teniendo la percepción de que cuenta con las 

capacidades y destrezas requeridas para cumplir el objetivo, el significado que es la 
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seguridad de que todas las actividades conducen a la consecución de la meta, lo cual el 

individuo valora en alto grado y el progreso, que es la posibilidad de saber el avance que se 

está teniendo para alcanzar la meta. 

 

   Los anteriores elementos generan en el individuo un estado de motivación intrínseca 

producto de la ejecución de las actividades, con un alto desempeño que permitan lograr los 

objetivos de la empresa y una gran satisfacción por la obtención de los objetivos 

personales.  

 

Por tendencia el 82% de los encuestados manifestó estar satisfecho con su actual cargo. 

 

 

Gráfica 5. Me siento satisfecho con  mi actual cargo?  

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

6 Valoro en alto grado mi trabajo? 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados manifestó que valoran en alto grado 

su trabajo en la compañía, lo que de acuerdo con  la teoría  de calidad de vida laboral de 

Walton (1973) en la cual desarrolla ocho factores que afectan directamente la calidad de 

vida de los trabajadores, permitiéndole aumentar su nivel de vida, su eficacia, eficiencia y 

la satisfacción en el desarrollo de las actividades llevándolo a valor su trabajo. Estos 

factores son: Compensación justa, condiciones físicas de trabajo adecuadas, oportunidades 
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de desarrollar sus conocimientos, oportunidades de crecimiento, disminución de brechas 

jerárquicas, normas y políticas claras, el trabajo no desplaza la vida familiar y social y 

sentir orgullo al desarrollar su labor. 

 

   Por tendencia el 97% de los trabajadores encuestados afirma valorar en alto grado su 

actual trabajo. 

 

 

Gráfica 6. Valoro en alto grado mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

7. Me siento muy comprometido con mi trabajo? 

 

El mayor porcentaje de los encuestados afirman estar muy comprometidos con su trabajo y 

de acuerdo con la teoría de calidad de vida de Segurado y Agulló (2002), se busca mejorar 

la calidad de vida de los trabajadores mediante la consecución de los objetivos 

organizacionales y de los objetivos de los trabajadores, dando gran importancia a analizar 

el entorno del trabajo a través de lo objetivo y lo subjetivo y la relación trabajador 

organización, ya que la calidad de un trabajador depende de las condiciones físicas que lo 

rodean y de la importancia que la organización le de a su vida laboral. 
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Por tendencia el 97% de los trabajadores encuestados están muy comprometidos con su 

trabajo. 

 

 

Gráfica 7. Me siento muy comprometido con mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

8- Las condiciones de mi trabajo son muy seguras?  

 

 

La mayoría de los encuestados opina que las condiciones de su trabajo son muy seguras, lo 

cual tiene gran relación con la teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow (1943, 

1954), más específicamente con las necesidades de seguridad que busca un entorno libre de 

amenazas o riesgos, reales o imaginarios, no solo del entorno físico sino también de la 

forma de vida del individuo, tales como los planes de pensiones de jubilación, las 

condiciones de seguridad industrial en el trabajo y las pólizas de seguros.  

Por su parte Frederick Herzberg en la teoría bifactorial también hace relación a los factores 

higiénicos entre los que se encuentran el salario, la seguridad, las condiciones laborales y 

los aspectos técnicos de la supervisión. 
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Igualmente Alderfer (1969) al agrupar las necesidades en tres básicas, necesidades de 

existencia, necesidades de relación y necesidades de crecimiento, al referirse a las 

necesidades de existencia determina que son las que tienen que ver con la consecución de 

los elementos que garanticen la subsistencia del ser humano y de la especie, haciendo 

referencia a las necesidades fisiológicas y de seguridad de Maslow. 

 

   Por tendencia el 97% de los encuestados opina que en la compañía las condiciones de 

trabajo son muy seguras. 

 

 

Gráfica 8. Las condiciones de mi trabajo son muy seguras? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

9- Mi entorno físico es seguro? 

 

 

 El mayor porcentaje de los encuestados considera que el entorno físico existente en la 

compañía es seguro para lo cual se pueden citar la teoría de Maslow (1943, 1954) en lo 

referente a las necesidades de seguridad, las cuales están relacionadas con la búsqueda de 

una existencia libre de amenazas o peligros, lo cual se refiere no sólo a la seguridad física 

sino también a la seguridad respecto a la forma de vida, como por ejemplo los planes de 

pensión, de jubilación, seguros y las condiciones de seguridad en el trabajo, etc. 
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   Por tendencia el 98% de los encuestados opina que la mayoría del tiempo o siempre en la 

compañía el entorno físico de trabajo es segura. 

 

 

Gráfica 9. Mi entorno físico es seguro? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

10- Las herramientas que me proporcionan en la empresa son las adecuadas para 

desarrollar mi trabajo? 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores opina que la empresa se preocupa por proporcionar 

las herramientas adecuadas para el desarrollo del trabajo.  La teoría de  

Vroom Víctor (1964) en la cual enuncia que la variable expectativa relaciona los esfuerzos 

del individuo con los resultados y éstos se obtendrán, siempre y cuando la organización 

suministre las herramientas, material y condiciones necesarias. 

 

   Por tendencia el 92% de los trabajadores encuestados considera que en la empresa le 

proporcionan las herramientas adecuadas para el desarrollo de su trabajo. 
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Gráfica 10. Las herramientas que me proporcionan en la empresa son las adecuadas para desarrollar mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

11- La empresa se preocupa por tener un programa de seguridad industrial 

apropiado?  

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados manifestó que la empresa tiene 

implementado un programa de seguridad industrial apropiado para todas las actividades 

que realiza. Maslow (1943, 1954) en la teoría de las jerarquía de las necesidades, más 

exactamente en lo referente a las necesidades de seguridad las cuales están relacionadas 

con la búsqueda de una existencia libre de amenazas o peligros, que garanticen un 

ambiente apropiado para que los colaboradores ejecuten las labores contando para ello con 

las condiciones de seguridad requeridas. 

 

    Por tendencia el 100% de los encuestados opina que la empresa si se preocupa por 

contar con un programa de seguridad industrial acorde al tipo de actividad desarrollada y a 

los riesgos que allí se manejan. 

 

 



               MOTIVACIÓN Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DE S.P.D.         

56 

Gráfica 11. Las herramientas que me proporcionan en la empresa son las adecuadas para desarrollar mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

12- La empresa se preocupa por elaborar un análisis de puestos de trabajo? 

 

El mayor porcentaje de encuestados considera que la mayoría del tiempo la empresa se 

preocupa por contar con un análisis de puestos de trabajo. Kackman y Oldhan (1977) en la 

teoría de calidad de vida laboral, afirma que todo se basa en el diseño de cargos, resaltan el 

desarrollo de la tarea a través de la variedad de habilidades, la realización del trabajo desde 

el principio hasta el final buscando que la persona perciba resultados, impacto en las tareas 

de los demás, capacidad de responsabilizarse a través de la planeación y ejecución de las 

tareas a cargo y crear el hábito de la retroalimentación para poder autoevaluar el 

desempeño y la retroalimentación de niveles jerárquicos más altos para poder mejorar el 

desempeño y la relación con los clientes.  

 

   Por tendencia el 60% de los encuestados opina que la mayoría del tiempo en la empresa 

se preocupan porque exista un análisis de puestos. 
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Gráfica 12. Las herramientas que me proporcionan en la empresa son las adecuadas para desarrollar mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

13- Planeo el desarrollo de mi trabajo? 

 

 

El mayor porcentaje de encuestados afirma que siempre o la mayoría del tiempo realizan 

planeación de su trabajo.  lo expresa Fritz Heider en la teoría de la atribución, el 

comportamiento del ser humano está determinado por factores internos y externos. El tema 

de la planeación del trabajo se relaciona con los factores internos, los cuales hacen 

referencia a una fuerza interior la cual tiene su propio control, pues cada persona decide 

cómo comportarse, sin recibir influencia, lo que hace a la persona responsable de sus actos. 

 

   Por tendencia el 92% de los trabajadores encuestados afirman que planean el desarrollo 

de su trabajo. 
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Gráfica 13.Planeo el desarrollo de mi trabajo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

14- Es acorde la retribución económica que recibo con el trabajo que desarrollo? 

 

 

La opinión sobre la equidad existente entre el trabajo desarrollado y la retribución 

económica que brinda la empresa a los trabajadores se encuentra distribuido en partes 

iguales lo que evidencia que los trabajadores perciben algún tipo de inequidad en el pago 

recibido, lo cual según lo expresa Stacey Adams en la teoría de la equidad, la motivación, 

el desempeño y la satisfacción en el trabajo dependen directamente del grado de equidad o 

inequidad que percibe el trabajador en su situación laboral, lo cual está dado por la relación 

esfuerzo-recompensa de otras personas en condiciones similares. 

  

   Por tendencia, se puede observar que la opinión está dividida, 50% de los encuestados 

considera que la retribución económica es acorde con el trabajo desarrollado y el otro 50% 

considera que en algunas ocasiones o nunca. 
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Gráfica 14. Es acorde la retribución económica que recibo con el trabajo que desarrollo? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

15- Las relaciones con mis compañeros de trabajo son agradables? 

 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados opina que las relaciones con sus 

compañeros de trabajo son muy agradables, lo que coincide con la teoría de la jerarquía de 

las necesidades de Maslow, específicamente en lo referente a las necesidades sociales o de 

afiliación, que tienen que ver con las relaciones con los demás, tener amigos, recibir apoyo 

de las personas y pertenecer a diferentes grupos. En las empresas, se refleja en la 

asignación de trabajos a los diferentes equipos de trabajo, las actividades culturales, 

deportivas y de integración.    

 

   Alderfer también en la teoría ERG, habla de las necesidades de relación, las cuales  

involucran las interacciones personales y sociales,  tales como sentirse parte de un grupo, 

dar y recibir afecto, necesidades que corresponden a las necesidades sociales y la parte de 

estima de Maslow. 
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   Por tendencia el 98% de los trabajadores encuestados considera que las relaciones con 

los compañeros de trabajo son  muy agradables. 

 

 

Gráfica 15. Las relaciones con mis compañeros de trabajo son agradables? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

16- Mis compañeros de trabajo me apoyan en el desarrollo de mis actividades? 

 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados afirma que en el desarrollo de sus 

actividades laborales recibe apoyo de sus compañeros de trabajo, lo que genera un 

excelente ambiente de trabajo, lo que está relacionado con las necesidades sociales de 

Maslow, y las necesidades de relación de Alderfer.  

 

   Igualmente  Mc Clleland en la teoría de las necesidades adquiridas, hace referencia a la 

necesidad de filiación, la cual tiene que ver con la importancia de ser aceptados por los 

demás, de llevar buenas relaciones, de buscar cooperación, comprensión, amistad y trabajo 

en equipo. 
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   Por  tendencia el 82% de los encuestados afirma que recibe apoyo de sus compañeros de 

trabajo en el desarrollo de sus actividades. 

 

 

Gráfica 16. Mis compañeros de trabajo me apoyan en el desarrollo de mis actividades? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

17- La empresa me brinda reconocimiento por el buen desempeño de mis funciones? 

 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados considera que la empresa en algunas 

ocasiones o nunca brinda reconocimiento por el buen desempeño en el desarrollo de sus 

actividades. La teoría bifactorial de Frederick Herzberg en la cual hace referencia a los 

factores motivacionales, los cuales están bajo el control de cada persona y se relacionan 

directamente con el trabajo que realiza, con el logro, con el crecimiento personal, con el 

reconocimiento profesional, con la superación de desafíos y con la autorrealización, entre 

otros.  

 

   Por tendencia el 55% de los trabajadores encuestados opina que en algunas ocasiones o 

nunca en la empresa brindan reconocimiento por el buen desempeño de los trabajadores en 

el cumplimiento de sus funciones. 
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Gráfica 17. La empresa me brinda reconocimiento por el buen desempeño de mis funciones? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

18 Logro equilibrar mi vida familiar y mi vida laboral  

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados considera que la mayor parte del tiempo logran 

equilibrar la vida familiar con la vida laboral y de acuerdo con la teoría French, la calidad 

de vida en el trabajo es una filosofía de gestión que mejora la dignidad del empleado, es un 

set de creencias que engloban todos los esfuerzos para incrementar la productividad y 

mejorar la moral de las personas, enfatiza la participación de la gente, la preservación de la 

dignidad, buscando siempre el bienestar y el desarrollo del trabajador.  

 

  Por tendencia el 74% de los encuestados opina que logran equilibrar la vida familiar con 

la vida laboral. 

 

 

Gráfica 18.Logro equilibrar mi vida familiar y mi vida laboral? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

19 La empresa me ofrece oportunidades para crecer en la organización? 

 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados opina que en la empresa en algunas 

ocasiones o nunca se ofrecen oportunidades de crecimiento profesional. Este tema ha sido 

abordado por Walton en el modelo de calidad de vida laboral, en el cual uno de los 8 

factores que lo componen, se refiere a la importancia que tiene proporcionar al trabajador 

oportunidades de crecimiento continuo en la organización, proporcionando posibilidades 

de carrera en la organización, crecimiento y desarrollo personal y seguridad en el empleo. 

 

   Por tendencia el 63% de los encuestados afirma que en la empresa no tienen oportunidad 

de crecer profesionalmente. 

 

 

Gráfica 19.La empresa me ofrece oportunidades para crecer en la organización? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

20 La empresa se preocupa por brindarme oportunidades de formación académica? 

 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados opina que en la compañía no se les 

brinda oportunidades de formación académica. 

 

La teoría de Mihaly Csikszentmihalyi, hace énfasis en lo importante que es el hecho de los 

trabajadores cuenten con las competencias necesarias que les permitan un excelente 

desempeño, al tener que en su diario desempeño enfrentarse a situaciones que representan 

un desafío importante en la vida y en el cual deben desarrollar sus todas sus capacidades al 

máximo, utilizando sus habilidades para lograr tomar control de la situación. 

 

   Por tendencia el 57% de los encuestados considera que sólo en algunas ocasiones la 

empresa les brinda oportunidades de formación académica. 

 

 

 

 

 



               MOTIVACIÓN Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DE S.P.D.         

65 

Gráfica 20.La empresa se preocupa por brindarme oportunidades de formación académica? 

 

Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

21 Mi jefe inmediato demuestra interés por mi desarrollo personal? 

 

El mayor porcentaje de los encuestados opina que en la compañía los jefes inmediatos 

demuestran interés por el desarrollo personal de sus subalternos. La teoría de Maslow de la 

jerarquía de las necesidades, específicamente en las necesidades de autorrealización, 

abordan el tema del desarrollo pleno de la personalidad, lo cual implica que el individuo 

realice lo que realmente le agrada y para lo que está realmente capacitado, lo que impacta 

directamente al trabajador, el clima organizacional y los resultados de la organización. 

 

   Por tendencia el 68% de los trabajadores encuestados considera que sus jefes inmediatos 

demuestran gran interés por su desarrollo personal. 

 

 

Gráfica 21. Mi jefe inmediato demuestra interés por mi desarrollo personal? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

22 Mi actual trabajo responde a mis necesidades? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados opina que su actual trabajo responde a sus 

necesidades. Sobre este tema, Maslow en la teoría de la jerarquía de las necesidades, se 

refiere a las necesidades fisiológicas, las cuales hacen referencia a las necesidades 

primarias como son aquellas vitales como la supervivencia, es decir la existencia del 

individuo, en el ámbito laboral se refiere al salario, las pausas activas, los periodos de 

descanso y la comodidad del lugar de trabajo, entre otros.  

 

   Por tendencia el 74% de los trabajadores encuestados opina que su actual trabajo 

responde a sus necesidades personales. 

 

 

Gráfica 22. Mi actual trabajo responde a mis necesidades? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

23 Mi actual trabajo cumple mis aspiraciones? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados considera que su actual trabajo cumple con sus 

aspiraciones. En este sentido Mihaly Csikszentmihalyi hace referencia a las situaciones en 

que se ve involucrado el trabajador en el normal desarrollo de sus actividades, para lo cual 

requiere poner sus capacidades al máximo y desarrollar todas sus habilidades para 

solucionar las diversas situaciones, lo que permite que el trabajador disfrute la realización 

de la tarea y siente seguridad en lo que hace. 

 

   Por tendencia el  58% de los encuestados opina que su actual trabajo cumple con sus 

aspiraciones. 

 

 

Gráfica 23.Mi actual trabajo cumple mis aspiraciones? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

24 En mi actual trabajo me encuentro a gusto? 

 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados afirman que se encuentran a gusto  

en su actual trabajo. Al respecto Nadler en la teoría de calidad de vida referencia la 

importancia de que los trabajadores participen en la toma de decisiones, en la 

reestructuración del trabajo mediante el enriquecimiento de las tareas, la creación de 

grupos autónomos de trabajo, innovación en el sistema de recompensas y mejoramiento en 

el ambiente de trabajo en cuanto a condiciones físicas, psicológicas y honorarios de 

trabajo. 

 

   Por tendencia el 90% de los encuestados considera que se encuentran a gusto en su 

trabajo. 

 

 

Gráfica 24. En mi actual trabajo me encuentro a gusto? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

25 Mi trabajo me permite desarrollar mis competencias laborales? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados opina que su actual trabajo le permite desarrollar 

sus competencias laborales. Mc Clelland en la teoría de las necesidades adquiridas, enfoca 

que al ser humano lo mueven las necesidades, para lo cual estableció 3 tipos: las 

necesidades de autorrealización, las de poder y las de filiación. Las necesidades de 

realización se centran en el desarrollo, en aceptar grandes responsabilidades, grandes retos, 

en hacer las cosas bien, en lograr éxitos sin importar la recompensa y en afrontar el triunfo 

y el fracaso. 

 

  Por tendencia el 71% de los encuestados considera que en su actual trabajo puede 

desarrollar todas sus competencias laborales. 

 

Gráfica 25. Mi trabajo me permite desarrollar mis competencias laborales? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores  

 

 

26 Considero que la carga laboral corresponde a la retribución económica que recibo 

a cambio? 

 

 

El mayor porcentaje de los trabajadores encuestados considera que actualmente en la 

compañía la carga laboral no corresponde a la retribución económica recibida a cambio. 

Para lograr un equilibrio entre la carga laboral y la retribución recibida a cambio, es 

importante tener en cuenta la teoría de Hackman y Oldhan, la  cual se basa en el diseño de 

cargos, resaltando el desarrollo de la tarea desde el principio hasta el final, buscando la 

percepción de resultados, impacto en las tareas de los demás, determinando el volumen de 

trabajo, responsabilidad y la retribución que corresponde a cada cargo. 

 

   Por tendencia, el 55% de los trabajadores encuestados considera que en algunas 

ocasiones o nunca la carga laboral corresponde a la retribución económica recibida a 

cambio. 

 

 

Gráfica 26.Considero que la carga laboral corresponde a la retribución económica que recibo a cambio? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

27 Mi actual trabajo estimula mi compromiso laboral? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados considera que su actual trabajo estimula su 

compromiso laboral. Edwin Locke planteó que la teoría de la fijación de metas presume 

que los trabajadores están comprometidos con la meta. Es posible que se comprometan con 

ella si se hace pública, porque cuando el trabajador se autocontrola es más eficiente y 

capaz de desarrollar las tareas que se le encomiendan, teniendo más confianza en sus 

habilidades y capacidades, lo que lo lleva a tener éxito en sus actividades. 

 

   Por tendencia el 81% de los trabajadores encuestados opina que su actual trabajo 

estimula su compromiso laboral con la empresa. 

 

 

Gráfica 27. Mi actual trabajo estimula mi compromiso laboral? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

28 Considero que en la empresa existe un trato equitativo? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados afirma que en la empresa el trato no es equitativo, 

Sobre el tema de la equidad se pronunció Stacey Adams, quien afirmó que la motivación, 

el desempeño y  la satisfacción laboral, se mide con respecto al esfuerzo-recompensa de 

otro empleado en condiciones similares. 

 

   Por tendencia, el 52% de los encuestados considera que en la compañía el trato en 

algunas ocasiones o nunca es equitativo. 

 

 

Gráfica 28. Considero que en la empresa existe un trato equitativo? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

29 En la empresa existe un canal de comunicación apropiado? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados opina que la empresa cuenta con un canal de 

comunicación apropiado. De acuerdo a la teoría de calidad de vida de Segurado y Agullo, 

uno de los elementos que tienen en cuenta dentro de las categorías de calidad de vida 

laboral se encuentra la comunicación clasificada como un elemento de la categoría  de 

organización, como parte del entorno laboral en cuanto a la relación trabajador-

organización.  

 

   Por tendencia el 76% de los encuestados considera que el canal de comunicación 

existente en la compañía es apropiado. 

 

 

Gráfica 29. En la empresa existe un canal de comunicación apropiado? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

30 Me siento identificado con la actual cultura organizacional? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados opina que se identifica con la actual cultural 

organizacional. La cultura organizacional es uno de los factores que tiene en cuenta Seguro 

y Agulló en la teoría de calidad de vida, como elemento fundamental para la consecución 

de los objetivos organizacionales, tema que impacta directamente el comportamiento de los 

colaboradores. 

 

   Por tendencia el 87% de los trabajadores encuestados afirma que se identifican con la 

actual cultura organizacional. 

 

 

Gráfica 30. Me siento identificado con la actual cultura organizacional? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

31 En la empresa se preocupan por brindar un excelente clima laboral? 

 

El mayor porcentaje de los encuestados considera que en la empresa se preocupan por 

ofrecer a los trabajadores un excelente clima laboral. En el modelo de calidad de vida de 

Walton dentro de los ocho factores que afectan la calidad de vida laboral, destaca la 

existencia de un clima democrático, elemento que afecta directamente el comportamiento 

de los colaboradores. 

 

  Por tendencia el 76% de los encuestados consideran que en la compañía se preocupan por 

brindarle un excelente clima laboral. 

 

 

Gráfica 31.En la empresa se preocupan por brindar un excelente clima laboral? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

32 El trato de mi jefe es respetuoso? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados opina que en todo momento el trato de su jefe es 

respetuoso. Al respecto Mc Clelland en la teoría de las necesidades adquiridas, resalta las 

necesidades de realización, centrando su interés en el desarrollo, en aceptar grandes retos y  

responsabilidades, en obtener éxitos sin importar la recompensa y estar muy interesados en 

recibir feedback de su jefe sobre su desempeño. 

 

   Por tendencia el 92% de los trabajadores encuestados considera que siempre  y la mayor 

parte del tiempo el trato de su jefe es respetuoso. 

 

Gráfica 32.El trato de mi jefe es respetuoso? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

33 El estilo de dirección aplicado en la compañía es participativo? 

 

 

El mayor porcentaje de los encuestados afirma que el estilo de dirección utilizado en la 

empresa es participativo. Mac Clelland en la teoría de las necesidades  presentó la 

necesidad de poder, las cuales se caracterizan  por el deseo de tener influencia y control 

sobre los demás, por ser reconocidos como luchadores, gran preocupación por la 

competencia y  por el prestigio, lo cual se logra cuando en la empresa  se brinda un 

ambiente participativo. 

 

   Por tendencia el 76% de los encuestados opina que el estilo de dirección aplicado en la 

empresa es de tipo participativo. 

 

 

Gráfica 33.El estilo de dirección aplicado en la compañía es participativo? 
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Fuente: Análisis de datos a partir de la encuesta elaborada por los autores 

 

 

7.3 Factores que afectan la motivación y la calidad de vida laboral en una empresa de 

servicios públicos domiciliarios 

 

 

En este apartado se mostrarán los resultados que se relacionan con el objetivo específico 

número tres referente a  la definición de estrategias que permitan mejorar la motivación y 

la calidad de vida laboral de los trabajadores de “la empresa de servicios públicos 

domiciliarios”, para lo cual de acuerdo al estudio realizado se pudo establecer los factores 

que afectan la motivación y calidad de vida laboral en una empresa de servicios públicos 

domiciliarios, los cuales se detallan a continuación: 

 

- La buena actitud de las personas frente al trabajo, generando alto desempeño en las 

labores realizadas. 

- La gran valoración que las personas le dan a su trabajo, se refleja en el alto 

compromiso existente en la gran mayoría de los trabajadores. 

- Las excelentes condiciones de seguridad y el entorno físico proporcionado por la 

compañía. 
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- La adecuada dotación de herramientas para el desarrollo de las actividades, 

suministrado por la compañía. 

- Las relaciones interpersonales con los compañeros de trabajo. 

- La colaboración que se presta el equipo de trabajo. 

- El equilibrio que se logra entre la vida familiar y la vida laboral 

- El interés del jefe inmediato en el desarrollo de sus colaboradores. 

- El trabajo actual permite suplir las necesidades y cumple con las aspiraciones. 

- Los canales de comunicación existentes en la compañía. 

- La cultura organizacional 

- El trato respetuoso brindado por los jefes. 

- El clima organizacional existente en la empresa 

- El estilo de dirección participativo. 

- El análisis de los puestos de trabajo 

- El equilibrio entre la retribución económica y el trabajo desarrollado. 

- El reconocimiento por el buen desempeño de las funciones. 

- Las oportunidades de crecimiento en la organización. 

- Las oportunidades de formación académica. 

- La equidad en el trato. 

 

A continuación los autores relacionan cada uno de los aspectos destacados 

anteriormente con las teorías de la motivación que se refieren a los temas mencionados.  

De acuerdo con los factores enunciados anteriormente, los cuales afectan la motivación y 

la calidad de vida laboral de los trabajadores de “la empresa de servicios públicos 

domiciliarios”, se pueden destacar aspectos tratados por los diferentes autores, como son: 

la Jerarquía de las necesidades de Maslow, en lo referente a las necesidades fisiológicas, 

las necesidades  sociales y de afiliación, las necesidades de autoestima y las necesidades de 

autorrealización. 

   También encontramos aspectos de la teoría de Herzberg en lo relacionado con los 

factores higiénicos (salarios, seguridad, políticas de la organización, relación con los 
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líderes y los compañeros, las condiciones en que se desarrolla la labor) y los factores 

motivacionales (el logro, el crecimiento personal, el reconocimiento profesional y la 

autorrealización, entre otros. 

   Igualmente encontramos los factores enunciados en la teoría de Alderfer, como son las 

necesidades de existencia,  las necesidades de relación y las necesidades de crecimiento y 

las necesidades adquiridas de la teoría de Mc Clelland, la cual contempla  las necesidades 

de realización, las necesidades de poder y las necesidades de filiación. 

 

De otra parte, se encuentran también factores como los contemplados en la teoría de las 

expectativas de Víctor Vroom  como la valencia, es decir la importancia o el valor que le 

da el trabajador a un resultado específico, la utilidad esperada,  según la cual el trabajador 

debe tener algún resultado positivo o negativo que varía de acuerdo a su deseo y la 

expectativa, en la que se relacionan los esfuerzos con los resultados, es la probabilidad de 

que un esfuerzo produzca algún resultado, siempre y cuando se disponga de las 

herramientas, del material y condiciones necesarias.  

 

   En temas relacionados con la calidad de vida laboral, en el estudio efectuado, se 

encontraron factores que contempló Walton  en su teoría, entre los que se pueden destacar: 

una compensación justa y adecuada basada en el trabajo que la persona realiza, de la 

equidad interna y equidad externa, de condiciones físicas de trabajo adecuadas y enfocadas 

en la salud y bienestar del trabajador,  proporcionar oportunidades de crecimiento continuo 

del empleado facilitándole herramientas para adquirir nuevos conocimientos, dar las 

posibilidades de hacer carrera en la organización; disminución de brechas jerárquicas 

siempre buscando crear canales de confianza, apoyo mutuo y comunicación y sentir un 

clima democrático entender que el trabajo no puede desplazar la vida familiar y social del 

trabajador y finalmente el trabajador debe sentir orgullo al desarrollar su labor. 

 

   Es importante en lo referente al análisis de puestos de trabajo citar el modelo de calidad 

de vida laboral de Hackman y Oldhan, quienes basan todo en  el diseño de cargos, 

resaltando el desarrollo de una tarea a través de la variedad de habilidades, realización del 
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trabajo desde el principio hasta el final buscando que la persona perciba resultados, 

impacto en las tareas de los demás, capacidad del empleado para responsabilizarse a través 

de la planeación y la ejecución de las tareas a cargo, crear como hábito la 

retroalimentación, como herramienta para poder autoevaluar el desempeño, así como la 

retroalimentación por parte de los niveles jerárquicos más altos, buscando mejorar el 

desempeño y la interrelación con los diferentes clientes.  

 

7.4 Propuesta de estrategias para mejorar la motivación y la calidad de vida laboral 

de los trabajadores en una empresa de servicios públicos domiciliarios 

 

Las estrategias que se van a presentar surgen como resultado del análisis efectuado a las 

respuestas dadas por los trabajadores de “la empresa de servicios públicos domiciliarios” 

que presentaron aspectos negativos más significativos dentro del estudio y que por lo tanto 

la empresa debe implementar  un plan de acción que permita mejorar los aspectos como:  

las oportunidades de formación académica que brinda la empresa a sus colaboradores, el 

trato equitativo, oportunidades de crecimiento en la organización, reconocimiento por el 

buen desempeño, retribución económica vs trabajo desarrollado y carga laboral vs 

retribución económica. 

 

   Para ello, los investigadores utilizan un modelo propuesto por el tutor en el cual se 

plasman los problemas detectados, los cuales corresponden a las preguntas de la encuesta 

que presentaron calificaciones negativas. Allí se plantea el problema para cada una de estas 

preguntas, el objetivo a lograr, las estrategias que indican el cómo se va a solucionar el 

problema, las tácticas en las cuales se indica de qué forma se va a llevar a cabo la 

estrategia e igualmente se define la meta a alcanzar y el indicador que permitirá medir y 

controlar la solución al problema. 
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Tabla 3. Estrategias para la mejora de la motivación y calidad de vida laboral  
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Fuente: lo autores a partir de los resultados del estudio. 
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Con los anteriores apartes ha sido posible describir las características con las que se 

presenta la motivación laboral en una Empresa de Servicios Públicos Domiciliarios del 

sector eléctrico de la ciudad de Bogotá y su relación con la calidad de vida de los 

trabajadores, dando cumplimiento al objetivo general inicialmente propuesto y sugiriendo 

las estrategias a aplicar para reforzar aquellos aspectos que fueron calificados por los 

encuestados de manera negativa.   
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CONCLUSIONES 

 

 

1. El aspecto más destacado en la organización objeto de estudio es el programa de 

seguridad industrial implementado, lo que demuestra el interés de la administración por 

la conservación y preservación de la vida de sus colaboradores y por garantizarles un 

entorno seguro, tema en el cual no ahorra ningún tipo de esfuerzos, dado que por el tipo 

de servicio que se presta los riesgos a que están expuestos los trabajadores son altos.  

 

2. El desempeño de los trabajadores de “la empresa de servicios públicos domiciliarios” 

está ligado a la motivación y la calidad de vida laboral que se perciba en el lugar de 

trabajo. 

 

3. El compromiso, la buena actitud, la gran valoración del trabajo y las buenas relaciones 

existentes con los compañeros de trabajo indican que los colaboradores se encuentran 

muy motivados,  situación que permite que brinden lo mejor de sí en pro de la 

compañía. 

 

4. La existencia de inequidad salarial en la organización crea un estado de gran 

desmotivación en los trabajadores, por lo que es urgente que la administración de la 

empresa realice un análisis de cargos y establezca una clara política salarial. 

 

5. El hecho de que los trabajadores se encuentren a gusto con su trabajo, constituye un 

gran potencial  para la organización, situación que representa  una gran fortaleza frente 

a las empresas del mismo sector. 

 

6. Los factores de motivación laboral no sólo están ligados a la parte económica, para los 

trabajadores es de gran importancia el reconocimiento por su buen desempeño, que se 

les brinde la oportunidad de crecimiento dentro de la organización, que se les ofrezca 

oportunidades de formación académica y que en todo momento el trato sea equitativo.  
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7. No obstante la existencia de un desequilibrio salarial entre los diferentes cargos, la 

motivación manifestada por los trabajadores, deja ver que los beneficios y auxilios 

existentes en la compañía como producto del convenio colectivo existente, permite a 

los colaboradores vivir dignamente y suplir todas sus necesidades. 

 

8. Se evidencia un alto grado de compromiso y de identificación de los trabajadores con 

la organización, lo que se convierte en una gran fortaleza para la empresa, aspecto que 

debe ser reforzado para que se mantenga en el tiempo. 

 

9. A pesar de que existen muchas teorías sobre la motivación laboral, claramente se pudo 

observar que en la vida real las empresas en su afán de lograr sus metas y objetivos, 

pasan por alto muchos factores que a la postre terminan afectando la motivación y por 

ende la calidad de vida laboral, causando descontento e incertidumbre entre los 

trabajadores  y generando  bajo desempeño, lo que finalmente impacta negativamente 

los resultados de la organización. 

 

10. La productividad está estrechamente relacionada con la motivación laboral y la calidad 

de vida de los trabajadores, entre otros factores. Para una organización flexible, 

surgirán condiciones laborales favorables y participativas, si los trabajadores son 

considerados como aliados estratégicos, siendo factores claves para la organización y 

esenciales en los procesos productivos, no solo como fuerza para cumplir tareas sino 

como factor proactivo influyente. 

  

11. Los trabajadores del sector eléctrico entrevistados, se muestran satisfechos con su 

trabajo, disfrutan del mismo y describen globalmente su experiencia laboral como 

positiva en la organización, de hecho lo describen como satisfactorio, interesante y 

hasta divertido. 

 

12. El ingreso de capital privado a la compañía trajo consigo la modernización de su 

estructura, mejoras en los procesos, inversiones en la infraestructura eléctrica y una 
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gran viabilidad financiera, convirtiéndose en una gran compañía para trabajar, en la 

cual los trabajadores cuentan con una mejor proyección profesional. 

 

13. Los factores de motivación laboral más importantes para los trabajadores, son los 

relacionados con la naturaleza y el contenido de su trabajo, es decir los factores 

intrínsecos descritos por Thomas Kenneth (2001), en concreto, destacan la identidad, el 

interés, la variedad, el significado de las tareas realizadas y el reconocimiento por parte 

de sus superiores.  
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RECOMENDACIONES 

 

 

Como resultado del estudio realizado, los  investigadores presentan las siguientes 

recomendaciones: 

 

1. La empresa objeto de estudio debe continuar enriqueciendo los programas de salud  y 

seguridad en el trabajo con que cuenta actualmente, con el fin de permanecer con los 

altos estándares en lo referente a la conservación y preservación de la vida y en dotar de 

los espacios y herramientas adecuados a sus colaboradores. 

 

2. La alta motivación diagnosticada en los trabajadores se debe continuar reforzando 

mediante el análisis de los métodos de compensación actualmente utilizados por la 

compañía, buscando siempre  cubrir las necesidades que para el trabajador sean más 

apropiadas, con el fin de que estos sean lo más asertivos posibles. 

 

3. Los programas orientados a reforzar la motivación laboral de los trabajadores deben 

manejarse durante todo el año, con el fin de continuar contando con trabajadores 

altamente motivados.   

 

4. Los administradores de las empresas no deben ahorrar esfuerzos, ni recursos 

económicos en programas que brinden a sus colaboradores desarrollo profesional, 

formación académica, reconocimiento por el buen desempeño, equidad interna y la 

retribución salarial justa, entre otros, ya que  en el momento que los trabajadores 

perciben deficiencias en estos aspectos, se ve afectado directamente el desempeño y 

por ende incide en la consecución de los objetivos corporativos. 

 

5. Las empresas no deben olvidar que el recurso humano es uno de los factores 

fundamentales para que las organizaciones consigan sus objetivos, ya que se puede 

contar con recursos financieros y físicos suficientes, pero si las personas no se 

encuentran motivadas y comprometidas, fácilmente se puede llegar al fracaso del 
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negocio.  En este orden de ideas, con la encuesta se identificaron temas como el trato 

equitativo, oportunidades de crecimiento en la organización, reconocimiento por el 

buen desempeño, retribución económica vs trabajo desarrollado y carga laboral vs 

retribución económica, los cuales fueron identificados por los encuestados como 

aspectos que son susceptibles de mejoramiento. 

 

6. Siendo la cultura organizacional factor fundamental para el éxito de la compañía ya que 

tiene gran impacto en la moral, en la productividad y en la satisfacción laboral de los 

trabajadores, se sugiere continuar fortaleciéndola para mejorar el rendimiento de los 

colaboradores y poder contar con su compromiso. 

 

7. Es importante que las empresas apliquen periódicamente instrumentos que les permitan 

conocer el grado de satisfacción de sus trabajadores y su opinión sobre diversos 

aspectos de la organización, con el fin de detectar aspectos que estén afectando la 

motivación y calidad de vida laboral y poder aplicar soluciones oportunas que permitan 

normalizar el funcionamiento de la compañía.  

 

8. La organización se debe preocupar por la formación académica de sus trabajadores a 

todos los niveles, con el fin de contar con un recurso competente desde el nivel 

operativo hasta la alta dirección de la organización. 

 

9.   Los autores encuentran que los pocos factores de desmotivación son similares a los 

factores higiénicos mencionados por Herzberg, factores no relacionados directamente 

con la tarea, sino con las condiciones trabajo, se sugiere que la desmotivación laboral 

no tiene por qué afectar el rendimiento de los trabajadores, pero si puede afectar las 

relaciones personales y la comunicación. 

 

10. Aplicar programas de mejoramiento de la calidad de vida laboral, los cuales generan 

infinidad de beneficios tanto a la organización como al trabajador. Entre los principales 

podemos observar una positiva relación entre las prácticas de innovación en los lugares 

de trabajo y el éxito empresarial, encontrando beneficios para ambas partes como la 
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mejora en la situación financiera, incremento de la productividad y la reducción de los 

costos operativos. 
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