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LABORAL

RESUMEN

Comparacién de perfiles motivaciona-
les y ciclos de vida laboral es una in-
vestigacién de cardcter longitudinal,
que explora las caracteristicas moti-
vacionales de un grupo de profesio-
nales en dos etapas de su ciclo labo-
ral. Para efectos del estudio se aplicd
el cuestionario de motivacién para el
trabajo de Fernando Toro y Herndn
Cabrera, con medida pre y pos. La
investigacién muestra las variaciones
del perfil motivacional identificando
los principales motivadores, condicio-
nes motivacionales internas y exter-
nas, los medios preferidos para obte-
ner retribucién en el trabajo y las
variaciones del perfil motivacional
segun la existencia o no del plan de
carrera empresarial o en negocio fa-
miliar.

COMPARACION DE PERFILES
MOTIVACIONALES Y CICLOS

DE VIDA LABORAL

Al hablar de desarrollo profesional
desde la Universidad, se insiste en
apropiar a los estudiantes no sélo de
una serie de conocimientos y téeni-
cas profesionalizantes, sino también
de valores y habilidades que los ha-
cen estar méds acordes con las carac-
teristicas de un mundo incierto y
competitivo.

La planeacion de carrera se consti-
tuye en un medio que permite tomar
decisiones que respondan a las opor-
tunidades que el medio laboral ofre-
ce, a las caracteristicas personales,
¥ a una serie de elementos que ha-
cen posible liderar un proyecto de
vida inmerso en una cultura deter-
minada, es decir, que cada persona
debe reconocer sus caracteristicas
personales y, al mismo tiempo, ser un
buen conocedor del contexto socio

BICEST ceiivon 59




cultural, econémico y empresarial al
cual pertenece.

Entre las variables que se deben ana-
lizar para una acertada eleccién de
carrera frente al futuro profesional se
cita la fuerza motivacional de cada
persona como factor definitive para
un buen desempefio en el mundo la-
boral.

En una investigacion realizada por la
Oficina de Relaciones Empresa-Uni-
versidad de la Universidad Icesi se
compararon los perfiles motivaciona-
les de un grupo de estudiantes de Ad-
ministracién de Empresas al momen-
to de iniciar su practica universitaria
—~etapa de exploracién en el «ciclo de
vida laboral»— buscando establecer las
diferencias motivacionales cuando es-
tos estudiantes, ya profesionales, te-
nian una experiencia profesional de
cuatro afios —etapa de establecimien-
to del ciclolaboral-. Se encontraron
diferencias-en algunos de los factores
de los perfiles comparados.

Ficha técnica de

la investigacion

Para la realizacién de dicha investi-
gacién se utilizé un disefio de grupo
con medida pre y pos de tipo descrip-
tivo, ya que el propdsito era describir
situaciones y eventos que especifica-
ran las prioridades importantes de
las personas que participaron del es-
tudio.

Poblacién

La poblacién fue un grupo de 42
alumnos de Administracién de Em-
presas, egresados de la Universidad
Icesi, a los cuales se les aplicé el cues-
tionario de motivacién para el traba-
joen 1993,

Caracteristicas de la muestra
La muestra estuvo compuesta por 12
egresados de Administracién de Em-
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presas que iniciaron su ciclo laboral
en 1993, teniendo actualmente (1997)
una practica profesional de cuatro
afios. En el momento todos estan tra-
bajando.

Instrumentos

Elinstrumento utilizado fue el Cues-
tionario de Motivacién para el Tra-
bajo (CMT), instrumento psicolégico
disenado para identificar y valorar
objetivamente quince factores de
motivacién, creado por Fernando Toro
vy Herndn Cabrera (1985). E1 CMT es
un instrumento factorial que mide
quince variables motivacionales, or-
ganizadas en tres categorias, deseri-
tas a continuacién:

1. Condiciones motivacionales in-
fernas, que incluyen los factores de
logro, poder, afiliacién, autorrealiza-
cién y reconocimiento.

2. Medios preferidos para obtener
retribucién en el trabajo, que in-
cluyen los siguientes factores: dedi-
cacién a la tarea, aceptacion de la
autoridad, normas y valores, requi-
sicién, expectacién.

3. Condiciones motivacionales ex-
fernas, que incluyen los siguientes
factores: supervision, grupo de traba-
Jo, contenido del trabajo, salario y
promocién.

Elotro instrumento disefiado para la
investigacion fue el cuestionario para
explorar caracteristicas de desarro-
Ho laboral y ciclos de vida.

COMPARACION

DE FACTORES
MOTIVACIONALES 1993-1997
1. Principales motivadores

Al observar los resultados y compa-
rar el perfil de los estudiantes con el




R

Estudxantes en pr:ic:tma, ;

: Dedmaczqn a la tarea ~; 20*3
Autarreélizaeién “ | 19.1
Grupo de trab&g{) 180
Cantenido del trabajo 179
Requisicion 160

Profesionales, 1997

Contenido del trabajo. 198
‘; Dédica(;i(’ina la tarea  18.7
’ Autorrealizacion 174

Grupo de trabajo 174
Poder 16.0

de los profesionales, es interesante
ver que entre los factores motivacio-
nales internos hay variabilidad en los
perfiles, aunque estadisticamente no
haya diferencias significativas.

Cuando los sujetos de la investigacién
eran estudiantes, los principales mo-
tivadores fueron la dedicacién a la
tarea, autorrealizacién, grupo de tra-
bajo, contenido del trabajo y la
requisicién.

Esto significa, segin definiciones de
Fernando Toro, que este grupo se ca-
racterizaba por una disposicién a rea-
lizar el trabajo con responsabilidad y
calidad, con el convencimiento de que
actuar asi es un medio eficaz para
obtener diversos tipos de beneficios
en el trabajo (Toro, 1992).

El segundo factor motivador fue la
autorrealizacién, definida como un
deseo de usar y desarrollar en la préc-
tica las habilidades v conocimientos
que se poseen. Luego se encontrd
como tercer factor motivador el gru-
po de trabajo, cuyo énfasis es el inte-
rés por entrar en contacto con otros,
no por la relaciéon misma sino por el
contacto como un medio para partici-
par en acciones colectivas, enrigue-
cerse personalmente, alcanzar algin
efecto o beneficio (Toro, 1991-1992).

Como cuarto factor motivador apare-
ce el contenido del trabajo, es decir el

deseo de encontrar en él algin grado
de autonomia, variedad en la tarea e
informacién sobre la contribucién que
éste hace a un resultado o producto
final.

Para el estudiante que sale a practi-
ca la requisicién, que se refiere a
agquellos modos de actuacién dirigi-
dos a obtener retribuciones deseadas,
influencia de modo directo a quien
pueda concederlas, a través de per-
suasion, negociacion o solicitud direc-
ta (Toro 1992), es el quinto factor
motivador en orden de importancia.

Con base en los resultados anterio-
res podemos afirmar que los practi-
cantes de Administracién, al inicio de
su vida laboral tienen altos niveles
de responsabilidad, desean poner en
practica todos los conocimientos ad-
quiridos en la universidad, buscan
pertenecer al trabajo, aspiran a rea-
lizar cargos con autonomia y varie-
dad, saben que para obtener retribu-
cién, ademads de lo anterior, deben
influir de modo directo a través de
persuasion, negociacién o solicitud
directa, es decir, son personas recur-
sivas para lograr lo que se proponen.

A los cuatro afios de experiencia la-
boral, el perfil motivacional es dife-
rente, lo que confirma que en la mo-
tivacién existen condiciones intervi-
nientes, en este caso la experiencia
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laboral. Para quienes se encuentran
en el primer ciclo laboral, es decir, con
experiencia laboral menor a cinco
afios, el contenido del trabajo comien-
za a ser mas importante que los mis-
mos niveles de dedicacion a la tarea,
posiblemente porque para ellos el ni-
vel de desempefic en el cargo es una
oportunidad de ser productives y au-
mentar su autoestima. El trabajo de-
fine el status, sus ingresos y su pres-
tigio (Craig, 1989) y en las organiza-
ciones es muy importante identificar-
se con las funciones de los cargos des-
empefiados, para poder acceder a
otras posiciones y alcanzar el poder
que les empieza a interesar a los cua-
tro afios de experiencia laboral. Para
estos profesionales el grupo de tra-
bajo y la autorrealizacién también
son motivadores significativos.

Es importante observar cémo, con la
experiencia de trabajo, el factor re-
quisicion, es decir, la iniciativa, que
era bien importante cuando no se te-
nia experiencia, es reemplazado ha-
cia la motivacidén por el poder, que no
aparecia en ellos como estudiantes.
Los resultados muestran que con cua-
tro afios de experiencia los nuevos
profesionales ya han sofisticado su
estrategia para obtener retribucién
en el trabajo, y la han reemplazado
por una motivacién interna como es
el poder.

| Logro

. Poder

|

Afiliacion

Autorrealizacion

|
g Reconocimiento
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2. Condiciones motivacionales
internas 1993-1997

Como se observa en el andlisis, los
resultados planteados muestran ca-
racteristicas interesantes, especial-
mente alrededor de la motivacién por
el poder, que si bien no es una ex-
pectativa importante para quienes
comienzan su semestre de prdctica,
se convierte en factor motivador
cuando se ingresa al mundo organi-
zacional.

También es interesante resaltar cémo
en ambos momentos (1993 y 1997) se
presenta marcado interés por accio-
nes orientadas a la puesta en précti-
ca de los conocimientos, las habilida-
des o las destrezas que ellos creen
tener y que desean desarrollar (auto-
rrealizacién). Llama la atencién que
el valor de este factor en los profesio-
nales es menor que el alcanzado por
ellos cuando eran estudiantes.

El reconocimiento, entendido como la
busqueda de atencién y aceptacién
por parte de otros, sigue siendo im-
portante en los dos grupos. Este fac-
tor es un motivo esencial en el desa-
rrollo de la auto-imagen, la identidad
personal y la autoestima (Toro, 1996).

Lo anterior confirma que tanto los
estudiantes como los profesionales
con cuatro aflos de experiencia estan
aun en etapa de exploracién, lo que




les gignifica una busqueda de identi-
dad como adultos profesionales, que
quieren caracterizarse como buscado-
res de prestigio, reputacién, nombre
e imagen personal buenos.

La dindmica del factor reconocimien-
to en los estudiantes estd relaciona-
da con la motivacién por la autorrea-
lizacién, es decir, que para ellos la
biisqueda de identidad estd dada en
términos de hallar la oportunidad de
poner en practica los conocimientos
que han adquirido en la universidad,
se sienten bien preparados y les in-
teresa muchisimo encontrar un espa-
cio, una organizacién dénde aplicar
«todo» lo que saben.

En los profesionales se mantiene la
misma dindmica, pero la motivacién
por el poder es muy importante, es
decir, elios empiezan a entender que
el prestigio y la buena imagen se ar-
ticulan a posiciones de m4s jerarquia
dentro de las organizaciones.

La motivacién por el logro no es im-
portante para ellos, ni como practi-
cantes, ni como profesionales.

3. Condiciones motivacionales
externas

Las condiciones motivacionales exter-
nas entre los dos grupos tienen un
comportamiento muy similar, espe-
cialmente en los factores de interés

por el grupo y por el contenido del tra:
bajo.

El aumento por el interés en el con-
tenido del trabajo se podria explicar
por el hecho de que estas personas
va se relacionan directamente conun
puesto de trabajo especifico, con unas
funciones muy definidas, con mayor
claridad sobre c6mo contribuye su
desempefio al logro de los objetivos
organizacionales.

Para ellos es muy claro que indivi-
dualmente no se puede responder a
las exigencias de los cargos, y que
necesitan el apoyo de grupos efecti-
vos para lograr resultados.

La motivacién por la promocitn, es
decir, el interés por conocer posibili-
dades claras de movilidad ascenden-
te, por proyectarse profesionalmen-
te, sin ser un motivador importante,
tiende a disminuir.

Es probable que este comportamien-
to responda a las diferentes culturas
organizacionales, y que ellos, en esta
etapa de construccién de identidad,
estén mas centrados en el buen des-
empefio en el cargo actual que en el
deseo de ascender en la organizacién;
también son mds realistas frente a
las exigencias para lograr la promo-
cién v entienden que primero deben
hacer una carrera profesional.

| Profesionales, 1997
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El dltimo factor motivador para los
dos grupos es el salario, no signifi-
cando esto que la remuneracién no
sea importante, sino que las perso-
nas conceden mayor valor, relevan-
cia o trascendencia a condiciones ex-
ternas como el contenido del trabajo
y el grupo de trabajo; los profesiona-
les desean mas satisfaccién psicols-
gica de su trabajo, quieren mas opor-
tunidades para aprender, para cre-
cer, para desarrollar sus habilidades
v para lograr algo que valga la pena
(Renwick, Lawer, 1978), v conside-
ran que esto los motiva mds que la
misma retribucion.

4. Medios preferidos para oblener
retribucion en el trabajo

La dedicacién a la tarea es la estra-
tegia preferida para obtener retribu-
cién en el trabajo, es decir que para
muchos grupos es importante la de-
dicacién de tiempo, esfuerzo e inicia-
tiva en la disposicién para realizar un
trabajo con responsabilidad y calidad,
porgue actuar as{ es un medio eficaz
para obtener beneficios. Este es un
factor bien caracteristico de todos log
estudiantes de la Universidad Icesi.

El deseo de hacer propuestas, suge-
rencias, aportes, es una caracteristi-
ca comin en los diferentes grupos; se
sienten con fuerza para poderse co-
municar con quien sea necesario para

Dedicacidn a la tarea

Aceptacion de normas
Requisicion

|

|

? Aceptacion de autoridad
E

l Expectacion
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alcanzar sus objetivos. Es interesan-
te observar cémo en los estudiantes
la requisicién se relaciona con una
poca significativa aceptacién de nor-
mas, lo que significaria que para ser
persuasivo y sugerente se necesita
cierta dosis de autonomia e indepen-
dencia, lo que exige alguna «rebeldia»
hacia la aceptacién de normas y de la
autoridad.

En los profesionales se mantiene la
requisicién, pero aumenta la fuerza
por la aceptacion de la autoridad, es
decir que se sostiene el interés por la
iniciativa, por hacer sugerencias,
pero siendo ya mas respetuosos con
los procedimientos organizacionales,
con los conductos regulares. La fuer-
za de la expectacién también comien-
za a crecer, 1o que se constituye en
punto de observacién especialmente
porque la tendencia de la mayoria de
los factores motivadores internos en
los profesionales es a disminuir, y en
este caso la aceptacién de la autori-
dad y la expectacién, entendida como
la actitud de esperar que se le diga
qué es lo que debe hacer, son las es-
trategias que tienden a crecer.

En sintesis, crecen en expectacion, en
aceptacion de la autoridad, pero la
fuerza por la dedicacién a la tarea
disminuye, sin perder peso como fac-
tor motivador.

Prafef onales, 199’@

3 {
|

J
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Con lo anterior se confirma una vez
mas que la motivacién es un proceso
dindmico en el que las condiciones
intervinientes, como el sitio de tra-
bajo, las caracteristicas del cargo, el
estilo del jefe, la cultura organizacio-
nal, afectan no s6lo el desempeiio la-
boral, sino también las caracteristi-
cas motivacionales de las personas.

5. Perfiles motivacionales segiun
orientacion del plan de carrera

Como punto de partida para comen-
zar este andlisis, cabe destacar que
al revisar el desarrollo de carrera de
los participantes en la investigacién
se generaron tres categorfas: una la
constituian las personas con plan de
carrera empresarial (6), otra, quienes
tenian plan de carrera en negocio fa-

miliar (4), uno de ellos tenia su pro-
pio negocio y los que no tenian plan
de carrera, aunque trabajaran, 2 per-
sonas de todo el grupo.

Al comparar los tres grupos se halla-
ron las siguientes caracteristicas mo-
tivacionales:

En cuanto a condiciones motivacio-
nales internas, el principal motivador
para los tres grupos es la autorreali-
zacion, entendida como el interés por
poner en practica los conocimientos
v las habilidades que se creen poseer.
El grupo que de los tres puntud méas
alto en este factor es el de quienes
desarrollan un plan de carrera em-
presarial. En este grupo es importan-
te tener en cuenta que esta motiva-
cién ha sido alta, desde que eran es-

Condiciones motivacionales internas
G e el e e
_ Factor E:;;;esas W;J;e;c:x; gg‘.t;l;ha; . |
. *@M 1997 | 1998 | 1997
Logro 16.0 150 | 16.5 t 1056
Poder 146 | 146 | 180 18.0
Ailiacitn: 000 | 111 70 12,0
Autorrealizacion | 19.1 { 80 235 175
Reconocimiento | 15.0 { 180 15,0 170
;“W Condmwnes motwacmnales mternas :
}«M«wm«w b e e e b L
Planeaczén de carrera ~ No planeacion de carrera
| CarreraEmpresarial | Negociofamiliar |
* Autorrealizacion * Autorrealizacion = Poder
¢ Reconocimiento 2 Poder * Autorrealizacion
| * Logro ‘ iLOgrcS . ""‘Reéenecimientc‘
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f ‘ Planeacidn de carvera

e

Facior Empresas ( . Negoeio familiar
"""""""""""""""""""""""""""""""""" 193 | 1997 | 1993 | 1997
Logro %o | B0 | w1 | Bz |
Poder 14.6 148 18.7 155
Afiliacion 10.0 Ll 138 135
Autorrealizacion o1a 180 L 1?.9 175
Reconocimiento 15.0 oo iEs 13592

tudiantes, aunque tiende a disminuir
un poco a los cuatro afios de experien-
cia laboral.

Para quienes desarrollan carrera en
negocios familiares (y uno de estos ya
es empresario), se ve que con la ex-
periencia laboral se intensifica esta
motivacién, posiblemente porque al
estar mas cerca del poder central de
sus organizaciones tienen mas posi-
bilidad de poner en practica sus ha-
bilidades y conocimientos.

El comportamiento de este factor es
critico para aquellos que no tienen un
plan de carrera definido, aunque en
este momento estdn trabajando, y
dicen sentirse muy bien en sus car-
gos,

Segtun estudios de Tore (1996) la baja
motivacién por el logro parece ser una
caracteristica cultural en muchos
grupos profesionales, llama la aten-
cién que gquienes tienen planes de
carrera definidos tienen alta motiva-
cién por el logro, y quienes no tienen
plan de carrera puntien més bajo en
este factor.

En el grupo de quienes desarrollan
carrera empresarial los principales
motivadores, ademads de la autorrea-
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lizacién, son el interés por el recono-
cimiento v la motivacion por el logro.

Estos resultados se explican porque
en este momento todos ellos ocupan
cargos con niveles de responsabili-
dad, variedad y autonomia, con ma-
yor grado jerdrquico (coordinador de
capacitacién, gerente de producto,
gerente comercial, gerente de ofici-
na, trade junior).

Se estima que el logro es el motivo
tipico que promueve el éxito y la bis-
queda de la excelencia (Toro, 1996),
la formulacién de metas y la persis-
tencia (Romero Garcia, 1990).

En el grupo de quienes desarrollan
carrera en negocios familiares, ade-
mas del logre v la autorrealizacién
estda la motivacién por el poder, en-
tendida como el deseo e interés por
gjercer dominio, control o influencia
sobre oftros (McClelands, 1974, cita-
do en Toro, 1996).

Todas las personas de este grupo son
asistentes de gerencia 'y los gerentes
son sus padres.

También es importante que tres de
los cuatro integrantes de este grupo
combinan tres ciclos de vida: su de-




sarrollo personal, el desempefio labo-
ral y el crecimiento de una familia;
estos ciclos se traslapan e interactdan

y esta interaccién puede ser benefi-

ciosa o problemadtica para el indivi-
duo, pero en el caso de este 2rupo no
parecen existir conflictos entre tra-
bajo v familia,

Segtin Schein estdn en la primera
etapa (los dltimos afios 20 o prime-
ros afios 30), es el perfodo del aleja-
miento de casa y del establecimiento
por cuenta propia en el mundo adul-
to. Se estdn formando una carrera v
una familia, y aunque uno tiende a
sentirse muy seguro de si mismo en
estos afios, los compromisos realiza-
dos son algo provisionales vy serdn
nuevamente revisados en las dos dé-
cadas siguientes.

La transicién hacia los afios treinta
es el primer momento importante de
reevaluacién para la mayoria de las
personas. Se reexaminan y reestable-
cen los ideales, se verifican los com-
promisos provisionales y la persona
entra en un periodo de estabilizacién
o de reorientacion mas definitivo, en
una etapa de compromisos mas per-
manentes, usualmente deseritos
como «asentarse» o «echar raices»
(Schein).

Es interesante observar c6mo las con-
diciones motivacionales internas en
este grupo se han incrementado con
la experiencia: el logro, el poder, la
autorrealizacién y la afiliacién per-
manecen igual, variando el reconoci-
miento que disminuye, posiblemente
porgue para ellos en este momento
va hay ganado cierto terreno frente a
la identidad personal como adultos.

} _ No planeacion de carvera

Factor  |1993 | 19
} Logro 16.5 105
. Poder 180 180
} Afiliacion 7.0 12.0
f Autorrealizacion | 235 175
L Fesoeiments L B0 L 110,

Para quienes no tienen plan de ca-
rrera el principal motivador interno
es el poder, entendido como el deseo
de influir en los demds. Dada la ex-
periencia de estas personas, es
entendible mas por la necesidad de
reconocimiento y autorrealizacién
que por la misma necesidad de iden-
tidad profesional.

Curiosamente estas personas son las
unicas que han tenido tiempo sin tra-
bajar. Actualmente una de ellas es
asistente de presidencia en una em-
presa marroquinera y la otra es
analista financiera en una multina-
cional.

En cuanto a condiciones motivacio-
nales externas, el interés por el con-
tenido del trabajo, entendido como el
deseo de encontrar algin grado de
autonomia, variedad en la tarea e
informaci6n sobre la contribucién que
el trabajo hace a un resultado final,
es una caracteristica motivacional
comun a los tres grupos.

La diferencia con quienes tienen pla-
neaciéon de carrera empresarial la
marca el interés por la supervisién
(interés que el individuo experimen-
ta por los comportamientos de consi-
deracién, reconocimiento de la auto-
ridad organizacional hacia él), y por
la promocién (interés por conocer
posibilidades claras de movilidad as-
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Condmmnes matlvacmnales externas

Plan de carvern empresarial .| Plan de carrera
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+ Contenido de trabajo

= Supervision

» Promocién

e Grupo de trabajo

! Gonteﬁide de trabajo

S sl A e

No ;ﬁan de carvera

* Grupo de frabajo

¢ Contenido de trabajo

= Promocion o

cendente, funcional o jerdrquica en
el trabajo), todos ellos tienen jefes
ante quienes responder y todos pue-
den ascender dentro de las organi-
zaciones.

Al referirnos a las estrategias prefe-
ridas para obtener retribucién, la de-
dicacién a la tarea y la requisicién
(es decir 1a responsabilidad y la ini-
ciativa) son los medios elegidos para
quienes han logrado desarrollar un
plan de carrera. Esto tiene una rela-
¢ién directa con la importancia que
estas mismas personas le dan al con-
tenido del trabajo, lo que significa-
ria que para alcanzar sus metas es-
tas personas dedican mucho tiempo
e iniciativa al contenido de su cargo,
y creen que estas son las estrategias
efectivas para ser personas exitosas.

Quienes desarrollan planes de carre-
ra en negocios familiares comparten
las mismas estrategias para obtener
retribucién, pero en esa dindmica in-
terviene también la aceptacién de
normas, caracteristica propia del
nticleo familiar, si se tiene en cuenta
que para estas personas el duefio del
negocio sigue siendo el papd, y nin-
guno de ellos esta todavia interesa-
do en delegar el poder.

El perfil motivacional nuevamente es
muy diferente para quienes no tie-
nen plan de carrera definido: este
grupo puntia muy bajo en dedicacién
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a la tarea, y alta motivacién por la
aceptacién de la autoridad. Esto sig-
nificarfa que este grupo cumple con
las tareas que se le asignan mds por
respeto a la autoridad que por con-
viceién personal, lo que se ve refleja-
do en su baja motivacién al logro.

La requisicién estaria mas relaciona-
da con la motivacién de poder que con
el sentido del trabajo que estan rea-
lizando.

CONCLUSIONES

1. Las investigaciones longitudina-
les permiten explorar las carac-
teristicas motivacionales de los
profesionales en diferentes etapas
de su vida. Este estudio en parti-
cular mostré las variaciones del
perfil motivacional desde el mo-
mento en que los estudiantes es-
t4an terminando su carrera hasta
que tienen cuatro afios de expe-
riencia.

2. Una de las explicaciones frente a
las variaciones del perfil tiene que
ver con las expectativas al inicio
de la vida laboral, donde existe
todo un imaginario respecto a las
organizaciones, las oportunida-
des, el trabajo que van a realizar,
en fin, el mundo nuevo que van a
encontrar para su desarrollo pro-
fesional. Una vez inmersos en una




cultura organizacional hay un
ajuste de expectativas que surge
del enfrentarse a un mundo real
en una situacién determinada,
donde se interactda con condicio-
nes y objetivos méds precisos y ex-
plicitos.

Adentrandonos en los principales
motivadores vemos que para los
practicantes existian preferencias
por dedicacién a la tarea, la auto-
rrealizacién, el grupo de trabajo,
el contenido de trabajo y la requi-
sicién. Para los profesionales con
cuatro afios de experiencia, los
principales motivadores eran el
contenido del trabajo , dedicacién
a la tarea, autorrealizacién, gru-
po de trabajo v poder. Si bien es
cierto que aparentemente son los
mismos motivadores, existe varia-
cién en la fuerza de ellos y en el
orden de importancia.

Como estudiantes en practica te-
nian una motivacién fuerte por
hacer propuestas, altos niveles de
responsabilidad y deseo de poner
en practica los conocimientos
aprendidos, el contenido del tra-
bajo siendo importante no era lo
principal.

Cuando tienen cuatro afios de ex-
periencia, el centrarse en las exi-
gencias del cargo es lo méds impor-
tante, se mantienen los niveles de
responsabilidad, y surge el poder
como una nueva motivacion.

La basqueda de identidad profe-
sional se articula a algunos de los
factores motivacionales. Vemos
que para los practicantes la dina-
mica del factor reconocimiento se
relaciona con la motivacién por la
autorrealizacién, es decir que

para ellos la bisqueda de identi-
dad estd dada en términos de en-
contrar la oportunidad de poner
en practica los conocimientos que
han adquirido. En los profesiona-
les se mantiene la misma dindmi-
ca, pero el poder es importante;
empiezan a entender que el pres-
tigio y la buena imagen se articu-
lan a posiciones de m4ds jerarquia
dentro de las organizaciones.

La motivacidn por el logro es uno
de los factores con menos fuerza
motivacional, lo que confirma que
este motivo no constituye una rea-
lidad motivacional. Si se estima
que el logro es el motivo tipico que
promueve el éxito y la excelencia,
que contempla matices importan-
tes como la formulacién de metas
v la persistencia, v que se encuen-
tra asociado al desarrollo econod-
mico y social de los paises, cabe
preguntarse por qué este factor no
tiene un puntaje mayor, si el
ICESI busca la formacién de la
excelencia en sus egresados.

El dltimo factor motivador para
practicantes y profesionales es el
salario, no significando esto que
la remuneracion no sea importan-
te sino que las personas conceden
mayor importancia, relevancia o
trascendencia a condiciones exter-
nas como el contenido y grupo de
trabajo; los profesionales desean
mas satisfaccidn psicolégica de su
trabajo, quieren mas oportunida-
des para aprender, para crecer,
para desarrollar sus habilidades
y lograr algo que valga la pena.

hay una diferencia significativa
en el comportamiento de los fac-
tores motivacionales, dependien-
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do de las condiciones organizacio-
nales o de desarrollo profesional,
que hacen posible el desarrollo o
no de un plan de carrera.

Quienes han tenido plan de carre-
ra empresarial a los cuatro afios
de experiencia, estdn mas moti-
vados por el reconocimiento deter-
minado por la bisqueda de pres-
tigio que les permita acceder a es-
tructuras jerdrquicas mds altas.

Quienes han desarrollado carre-
ras en negocios familiares han
incrementado la fuerza en casi
todas las condiciones motivacio-
nales internas, a excepcién del re-
conocimiento. En ellos es signifi-
cativo el crecimiento alrededor
del logro y del poder. Lo anterior
nos lleva a pensar que este tipo
de organizacién permite altos ni-
veles de realizacién personal, con-
secucién de metas y posibilidades
de acceder al poder.

Contrario a los anteriores, se nota
gque en quienes no han tenido un
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plan de carrera bajan el logroy la
autorrealizacién.

Para quienes estdn ubicados en
empresas que han permitido un
desarrollo profesional, la auto-
rrealizacién, el reconocimiento y
el logro son los principales moti-
vadores internos. Para quienes
desarrollan carrera en negocios
familiares los principales motiva-
dores son la autorrealizacién, el
podery el logro. La diferencia esta
dada por el factor de reconoci-
miento que es motivador recono-
cido en la carrera empresarial
frente a la motivacién por el po-
der que es importante en el plan
de carrera en el negocio familiar,

En el caso de quienes no han te-
nide un plan de carrera, el factor
de logro disminuye, siendo el més
bajo de todos los perfiles compa-
rados. Son importantes, al igual
que en los que tienen plan de ca-
rrera, la autorrealizacién y el re-
conocimiento. &




