TRABAJO DE FIN DE MASTER EN “LAS TIC EN EDUCACION”
(2019 - 2020)

R i'& 3 ;

K58

il CS;‘E
VNiVERSiDAD

SAT A M ANCA -
T Boo AfoS
1218 ~2018

FACULTAD DE EDUCACION

DISENO DE UN INSTRUMENTO
PARA LA MEDICION DE LA MOTIVACION
EN ENTORNOS VIRTUALES DE APRENDIZAJE
DENTRO DE UN CONTEXTO LABORAL

AUTOR: Jorge Eliécer Gonzalez Gonzéalez

TUTORES: Dr. Francisco José Garcia Pefalvo
Dr. José Carlos Sanchez Prieto

Salamanca, Julio de 2020



Dedicatoria

Este trabajo estd dedicado a todo aquel que,
independientemente de su quehacer profesional y de sus intereses particulares,
no solo se siente llamado a la investigacion, sino que responde inmediatamente

y aporta desinteresadamente al crecimiento de los otros a través de la educacion.

Aprender es un ejercicio permanente y Educar, un deber de todos.



Agradecimientos

Siempre mi gratitud hacia todas las personas que directa o indirectamente
acompafiaron y continlan acompafiando mis procesos de aprendizaje
y hacen posible los encuentros en las nuevas buisquedas.

En esta oportunidad y de manera especial al
Dr. Francisco José Garcia Pefalvo y al Dr. José Carlos Sdnchez Prieto
por creer en este proyecto y por su valioso acompafiamiento a través de sus tutorias.
Igualmente, a la Dra. Maria José Rodriguez Conde y a la Dra. Adriana Gamazo Garcia
por sus evaluaciones, observaciones y sugerencias.



Resumen

En este trabajo se aborda la motivacién como un factor psicoldgico clave para la efectividad, en
los procesos de aprendizaje implementados en entornos virtuales y ejecutados en un contexto
laboral. Incluye el disefio de un instrumento para su medicién fundamentado en los conceptos
de poder, logro y afiliacién de David McClelland. Igualmente se soporta en la Teoria de Accidn
Planeada que busca predecir la conducta humana. Su importancia radica en la generacién de
herramientas de gestidn ante la creciente tendencia de las empresas a implementar la
formacidn a través del e-learning. Este trabajo contiene, ademas, la descripcion y la ejecucion
de un piloto a través del cual se aplicd la herramienta disefiada; sus resultados abren la
posibilidad a nuevas lineas de estudio de gran despliegue. Uno de sus propdsitos principales es
contribuir a la mejora del criterio en el disefio y ejecucién de planes de formacidn virtual, en
contextos laborales buscando incrementar su efectividad.

Palabras clave: Medicion de la motivacidon, formacidn en empresa, formacién virtual,
Aprendizaje virtual, aprendizaje y motivacién, disefio de instrumento, e-learning



2.1
2.2.
2.3.

3.1
3.2
3.3.
3.4.

4.1.
4.2.

4.3.

4.3.2.
4.3.3.
4.3.4.
4.3.5.
4.4,

5.1.
5.2.
5.3.

5.4.
5.5.
5.6.

indice de Contenido

INtroducCion Y JUSTITICACION. .. ..cei ittt e e e e e e e e e e s e beeeeeeaes 1
Problema de investigacién, hipdtesis y 0bjJetivos........ccuviiiiciieiiccieee e 4
Problema de iNVESTIZACION .......coocuiiiiiieee ettt e e et e e e e ate e e e e rte e e s e baaeeeeaes 4
o [ 0T 1 1T LU PUSPE 4
18] o 1] 5 1o LTS TSP 4
P T B CT= o 1T - | TS OTO PR PSPPI 4
B T LYo =Y o f oo L PR ST 4
Estado de la cuestidn y relevancia del tema .......ccceeiveiiiiicciiee e 5
DefiniCioN de E-18aIMNING....cii et e e st e e e sbee e e e esreaeeeean 5
El e-learning en la empresa y la educacion formal.........cccoeciieiiiciiie e 6
NUBVOS FBEOS ...ttt e e e e s s e e e e e e s s s sabe e e e e e e s ssnannne 8
¢Por qué las personas hacen lo que hacen? Conducta y aprendizaje.......ccccceeeeveeeeecveeeeennee. 9
L2 MOTIVACION ...ttt sttt b e bt s bt sae e st et ebe e s be e saeesaee e 10
Teorias de 1@ MOLIVACION .......oouiieeeee ettt e 11
Teoria de 1a ACCION RAZONAAA .......ceiuiiiiiiiiiieeieeeee ettt s s 13
4.2.1. MOAEIO TAR ...ttt ettt b e b e sttt et et esbe e s bt e sat e st et e e nbeenneenaees 14
4.2.2. MOGEIO TAP ...ttt st ettt e et e s bt e s bt e sat e st et eenbeenbeenaees 16
Estudio sobre la motivacién de David McClelland ...........cccooeeiiiniiniiniinieeeeeeeeee e 18
4.3.1. Sistemas de motivos de McClelland..........ccceeveereiriiiiinnieeee e 19
[0 = o TP P PP PP PP PP PPPPPPPPPPPPPPPRE 20
POTEN .. ettt st st r et e nnees 21
N {11 ToiTo Yo R TP PROPPPRRPRRPIO 22
Algunas notas importantes que deben ser consideradas........ccoceeeveciieeieeiieeecciee e 24
Voo [] Fo T e o) o U [T o PSR 25
V=] oY Fo] o} - t- 1SR 27
INSTrumMEeNto de MEdICION .....oouieiiiii ettt s s 27
Disef0 del INSTFUMENTO ....oouiiiieiieiee ettt st st sbe e s s e 27
EStructura del iNStrUMENTO. ... .ci i s e 28
5.3.1. Variables Utilizadas........ccceeiiieiieeie e e 29
5.3.2. Variables Criterio ....couii it 29
5.3.3. Variables prediCtoras ... e 29
VLY o 1011 [0 o U UPURE 29
Participantes de |a Prueba..... ..o 29
Aplicacion del INSEIUMENTO.....ccicciiie e e et e e e e e e e e bte e e e e raaeeeeaes 30
RESUITAOS ...ttt sttt et s sae e s et e e bt e b e e saeesanesane 30



Lo N T [ e (Yo T o1 4 1Yo LU 30
6.2.  Diferencia de MEdIas .....ccceeciiiiiiiiiie ettt st st et saee e sbe e eaee s 32
6.2.1. Diferencia de medias prueba Kolmogorov y Shapiro-Wilk ........ccccceeeiiiiiiiiineennen. 33
6.2.2. Diferencia de medias prueba U de Mann-Whitney por SEXO .........cccoecvveeicrieeennnen. 34
6.2.3. Diferencia de medias prueba U de Mann-Whitney por CARGO ..........cccceceeeerreeennnen. 35
6.3.  DiSCUSION de 10S FESUITATOS. ...cevuveiieiieiieeeiieeriee sttt rtre e st bae e sre e sbaeesabeesnrees 36
(67073 ol 1T o T 1= PSR UPRUTSTRPPP 40

] (=] =] Lo = LT 43

Vi



indice de Figuras

Figura 1. Definicién de e-learning en un contexto organizacional..........cccceeeeeeininireccecce s s e 7

Figura 2. Relacion del estudio de la motivacidon con las areas de especializacién de la psicologia..12

Figura 3. Teoria de la Accién Razonada de Ajzen y FiShbein.........ccooveiviveicecee e 15
Figura 4. Teoria de 12 acCion Plan@ada..........ccceeeeiieecese ettt st e e et er e ae et e e 16
Figura 5. Teoria de la Accidn Planeada de Ajzen y FiIShDEIN.......ccooivi e 17
Figura 6. Modelo de TAP de Ajzen y Fishbein enriquecido con las variables de motivacién............ 26

Figura 7. Estructura de instrumento para evaluacion de cinco variables.........ccccoveinivnneinencens 28

vii



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

indice de Tablas

Coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach..........c.ccvveeeiiennnccie e 30
Media y DeSVIACION TIPICA.....cciuiierieeict ettt st st s e et s et et easaresreetesaesees 31
Media y Desviacion tipica pOr SEX0 Y PO CAIZ0.....cceeeueeueirrirrerreeereeesteseesee e e esaesessessenseneens 32
Prueba de Kolmogorov.Smirnov y Shapiro-WilK..........cccceeieeeeeiieieieinecceccece e et 33
U de Mann-Whitney por SEXO.... ...ccciiererrieiinririee s sestesessesesessesessssssssssessesseses sesessessaseas 34
U de Mann-Whitney por CARGO.......ccccueirerinieieiieintississesere e steseesessessessessesessessessesessessessssenns 35
Analisis de Media y DesviaCion tiPiCa.....ccvieverrrrereiriincre ettt aes s s e esesteseeneans 36
Analisis prueba no paramétrica U de Mann Whitney por SEXO.......cccccceevvenenereereneserennns 38
Analisis prueba no para métrica U de Mann Whitney por CARGO.........cccecuvvrrereceeescesrennnns 39

viii



1. Introduccidn y justificacion

En diversos escenarios aparentemente de manera consensuada, se habla de una
necesidad prioritaria en el ser humano y es la necesidad de aprender.

Independientemente de la etapa evolutiva y de los contextos en que se desarrolle,
parece ser un ejercicio que en esencia se encuentra ligado con la supervivencia de las personas;
el aprendizaje es un proceso que se experimenta y se hace presente a través de toda la vida.
(Garcia, 2009).

Es necesario aprender para hacer, socializar, asimilar, adaptarse, prospectar, disefiar el
futuro y vivir; en este sentido ya lo expresaba (Freire, 2015, p. 96): “la educacion se rehace
constantemente en la praxis. Para ser, tiene que estar siendo”; en una palabra, para ser humano
hay que estar siendo; y, a pesar de que se ha atendido de manera intensa en sus primeras etapas
evolutivas, esta necesidad le acompafia de forma compleja durante su etapa productiva-laboral;
significativamente mds prolongada y de gran impacto social; el mismo autor lo reafirma mas
adelante: “Los hombres no se hacen en el silencio, sino en la palabra, en el trabajo, en la accién,
en la reflexién.” (p.106); y “la existencia de los hombres se da en un mundo que ellos recreany
transforman incesantemente” (p. 121).

De hecho, a nivel organizacional, las empresas experimentan esta misma necesidad; ya
lo menciona Senge (2015) cuando declara que “Las organizaciones solo aprenden a través de
individuos que aprenden” (p. 177).

Sin embargo, una de las grandes dificultades en este escenario continta siendo la forma
como debe ser atendida una necesidad tan prioritaria; pues, la modalidad en que histéricamente
se ha desarrollado el aprendizaje, ha sido tradicionalmente presencial (Baladrén y Correlyero,
2013).

Pero en un contexto laboral, que es altamente propositivo y demandante de tareas
evaluadas como ma3s utiles y rentables, los procesos de aprendizaje son juzgados como costosos
y de dificil sustentacién financiera; y no en pocas ocasiones infravalorados.

A pesar de esta realidad, la necesidad de formacidn continua sigue siendo cada vez mas
vigente en un entorno que es muy competitivo. Senge (2015) lo resalta al recordar en su obra la
expresion de un alto ejecutivo de una empresa de hidrocarburos que expresaba: “La capacidad
de aprender con mayor rapidez que los competidores quizd sea la Unica ventaja competitiva

sostenible” (p. 15).



Es asi como en las Ultimas décadas, debido a la evolucion de las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacidn (TIC), las practicas virtuales se ha convertido en una alternativa
atractiva que se ajusta de manera eficiente a las necesidades educativas, no solo de las nuevas
generaciones en un contexto académico, sino también, a las del conjunto total de generaciones
coexistentes en un contexto productivo-laboral (Garcia-Pefialvo, Cruz-Benito, Griffiths y
Achilleos, 2016).

Ya lo expresaba el CEO de la plataforma de cursos online masivos de Harvard y MIT
Anant Agarwal en entrevista con el periodista Simdén Granja (2017): “La educacién en linea es la
clave para reducir la brecha entre la educacién superior y las corporaciones.”

Es importante insistir en que el tema generacional no se deberia de abordar como una
delimitacion espontdnea y desarticulada, sino que comprende una coexistencia colaborativa de
individuos que, independientemente de su caracterizacion “generacional”, se congregan
alrededor de propdsitos comunes que van heredando a través del tiempo.

Esta vision debe evaluarse de manera atenta de acuerdo con lo manifestado por Garcia-
Pefialvo y Seoane Pardo (2015), al evocar la ‘metafora de las generaciones’ en el planteamiento
qgue hace sobre la evoluciéon del concepto de e-learning.

Una evolucién que, de acuerdo con los autores, requiere una revision permanente ante
las nuevas propuestas tecnoldgicas y las necesidades de los distintos contextos, haciendo
hincapié en una concepcidn ecosistémica en donde influyen distintas variables no solo digitales
sino también de gestion y de estructura.

De la misma manera, dentro de esa evolucién del e-learning y recurrentemente, se ha
evidenciado la necesidad de desarrollar herramientas no solo de orden tecnoldgico, sino
también pedagdgico, que se adapten al entorno virtual tan valorado por su versatilidad y
eficiencia, y diversifiquen la experiencia de quienes son usuarios de esta modalidad.

No pocas investigaciones han demostrado que para que realmente los nuevos disefios
pedagdgicos incorporados a estos entornos sean exitosos dentro de su propdsito, se requiere
de los usuarios una mayor capacidad de autorregulacion (Gros, 2018).

Por este motivo, en medio de las herramientas pedagdgicas intencionalmente
orientadas al desarrollo de la autonomia, se debe abordar el factor emocional tan esencial en
un ser que no solo es pensante sino también sintiente; pues, como lo menciona Mora (2018)
“Las emociones son un ingrediente basico de los propios procesos cognitivos. Son la base de los

sentimientos. El binomio emocién-cognicién es un binomio indisoluble” (p.69).



Es interesante tener presente entonces, para efectos de este trabajo, que es a través de
las conductas que se puede verificar un posible aprendizaje; pues, “el aprendizaje no es una
variable directamente observable” (Bermeosolo, 2016, p.27).

Es por eso por lo que adquiere gran importancia la evaluacién y la medicién del cambio
de la conducta observable a partir de la vivencia de un proceso de aprendizaje.

En este punto es en donde adquiere gran relevancia el factor motivacional; ya que, “la
motivacion es fundamental para explicar la variabilidad de la conducta en los seres humanos.”
(Bermeosolo, 2016, p.27).

Es tarea de las dreas de Gestion Humana en las empresas, velar por el buen desempefio
de sus empleados y para ello se ocupa de asegurar unos procesos de aprendizaje efectivos. Sin
embargo, y a pesar de encontrar modalidades tan eficientes como el e-learning, se sigue
conviviendo con dificultades en sus procesos de formacidn que regularmente se asocian a una
falta de motivacién por parte de quienes se encuentran inmersos en sus procesos formativos
(Capell, 2018).

Este trabajo pretende entonces medir la motivacion en las personas y estima la adicidon
de los motivos expuestos por McClelland (1989) en su teoria de la motivacion, a un modelo de
prediccién Teoria de la Acciéon Planeada (TAP) (Ajzen, 1991), innovado y de aplicacién en los
procesos de aprendizaje que se implementan y se desarrollan en entornos virtuales dentro de
un contexto laboral.

Todo lo anterior, con el fin de aportar herramientas que puedan ser Utiles para las areas
de Gestion Humana de las empresas, que tiene como uno de sus propdsitos no solo evaluar el
desempeno, sino también disefiar y administrar procesos formativos efectivos visibles en
cambios significativos en el comportamiento de sus empleados.

A través de este nuevo modelo TAP, enriquecido con las variables de motivacion, las
empresas podran medir y prospectar la intencién de uso de sus programas formativos y realizar
las mejoras de disefio que requieran sus procesos, recursos y practicas formativas gracias a un
analisis de perfil motivacional de sus empleados; una herramienta administrativa esencialmente
psicopedagdgica.

Este trabajo se desarrolla desde el planteamiento de un problema de investigacion, se
delimita a través de un objetivo general y unos objetivos especificos que abren el espacio a la
argumentacion de un estudio de la motivacion dentro de un paradigma de medicion predictivo.
Su marco tedrico pretende explicar la pertinencia de la teoria elegida como respuesta a una

necesidad. Finalmente; se disefia y se aplica, con su correspondiente andlisis, un instrumento de



medicién representado en una encuesta que valora los componentes motivacionales que se
proponen un modelo renovado y enriquecido. Todo de acuerdo con las necesidades de una

investigacion no experimental transversal.

2. Problema de investigacion, hipétesis y objetivos

2.1. Problema de investigacion

Una de las mayores incertidumbres que tienen las empresas alrededor de sus procesos
formativos virtuales hace referencia a su efectividad. En ese sentido la motivacidn juega un
papel preponderante y realmente son pocas las herramientas que se tienen para medirla. Es por
eso por lo que la pregunta que se plantea esta investigacion es:

¢Qué instrumento permitiria medir de manera eficaz la motivacion de las personas que

se encuentran en entornos virtuales de aprendizaje implementados en contextos laborales?

2.2. Hipétesis

El éxito de un plan formativo desarrollado en entornos virtuales empresariales es el
resultado de un disefio efectivo; y este solo se logra a través de la medicidn y la gestidn de
variables motivacionales que influyen en la intencidn de ejecucién de quienes lo hacen.

Una adecuada gestion de estas variables podria prospectar el nivel de efectividad de una
solucidn educativa virtual y ayudar, de manera proactiva, a los equipos de trabajo de Gestién
Humana responsables de la formacion, en la toma de decisiones alrededor de su disefio e

implementacion.

2.3. Objetivos

2.3.1. General

Proponer un modelo de mediciéon de la motivacion en las personas que ejecutan
programas de formacion virtual en un contexto laboral, con el fin de poder prospectar la
efectividad de los programas vy realizar oportunamente las mejoras que se requieran en su

diseio, para finalmente impactar de manera positiva los indicadores de ejecucion.

2.3.2. Especificos
e |dentificar variables emocionales que puedan intervenir en un proceso actitudinal

de cambio de conducta y que ayude a predecirla.



e  Abordar la motivacién como un factor psicoldgico clave en la efectividad de los
procesos de aprendizaje, desarrollados en entornos virtuales y ejecutados en un
contexto laboral.

e Analizar la relacién existente entre la motivacién de las personas y su intencién de
realizar un plan de formacidn virtual.

e  Evaluar, desde un paradigma psicoldgico, la motivacidon en un grupo de empleados
de una organizaciéon que tenga un plan de formacidén virtual, para valorar su
incidencia.

e  Proponer un modelo experimental de mediciéon de la motivacién, que active una

nueva ruta de investigacion psicopedagogica en la formacion virtual desarrollada

en contextos laborales.

3. Estado de la cuestion y relevancia del tema

3.1. Definicion de e-learning

El término e-learning, genera curiosidad y es llamativo en tiempos en que los procesos
de aprendizaje son significativamente impactados por el desarrollo de la tecnologia.

Ya en si mismo podria definirse de distintas maneras dependiendo de los contextos y de
como se aplique; en su concepcién formativa, se podria encontrar una doble acepcién, una
pedagdgica y otra tecnoldgica; pedagdgica en cuanto a los modelos que utiliza mas allad de
designar simples contenidos digitales y tecnolégica por el sustento que utiliza en aplicaciones
software desarrolladas principalmente en ambientes web (Garcia-Pefialvo, 2005).

El mismo autor, apela a la raiz de la palabra “aprendizaje electrénico”, y menciona que
podria comprender toda accién educativa encaminada a utilizar medios electrénicos en
cualquier momento del proceso formativo. Finalmente propone una definicién que se considera
apropiada para este trabajo:

Capacitaciéon no presencial que, a través de plataformas tecnoldgicas,
posibilita y flexibiliza el acceso y el tiempo en el proceso de ensefianza-
aprendizaje, adecuandolos a las habilidades, necesidades y disponibilidades de
cada discente, ademas de garantizar ambientes de aprendizaje colaborativos
mediante el uso de herramientas de comunicacién sincrona y asincrona,
potenciando en suma el proceso de gestién basado en competencias (Garcia-
Pefialvo, 2005).

Dentro de una revisién y una actualizacién a esta definicion, Garcia-Pefnalvo apoyado en

Seoane-Pardo, propone replantearla de la siguiente manera:



proceso formativo, de naturaleza intencional o no intencional, orientado a la

adquisicion de una serie de competencias y destrezas en un contexto social,

qgue se desarrolla en un ecosistema tecnoldgico en el que interactian

diferentes perfiles de usuarios que comparten contenidos, actividades y

experiencias y que, en situaciones de aprendizaje formal, debe ser tutelado

por actores docentes cuya actividad contribuya a garantizar la calidad de

todos los factores involucrados (Seoane-Pardo, 2014).

La evolucién de esta definicion resulta muy conveniente para el desarrollo de este
trabajo; pues plantea un escenario y un lenguaje, al parecer, perfectamente alineado con el
contexto organizacional; pues, propone un espacio para la incertidumbre que es propia del
escenario empresarial al hablar de lo intencional y lo no intencional; define objetivos y metas;
plantea competencias y destrezas; menciona una responsabilidad desde la tutela; sefiala un
contexto social y visualiza una actividad productiva con una promesa de calidad.

Se quiere resaltar esta evolucidn, de manera general, con el fin de no perder de vista
conceptos aqui expresados y significativos para el ambito educativo como: ensefianza-
aprendizaje, necesidades, colaboracién, intencionalidad, contexto social, ecosistema e
interactuacién; y asi hacer énfasis en el protagonismo del ‘relacionamiento’ que involucra
individuos dentro de un “nicho ecolégico” (término bioldgico apropiado para lo que se quiere
significar también con el de ‘organizacién’); con unos perfiles de usuarios que, por su naturaleza,
obedecen a unas caracteristicas eminentemente psicoldgicas y que en consecuencia involucran
la emocionalidad.

Es importante tener presente y no perder de vista (como podria ocurrir en alguna
definicidon) que, independientemente de los medios, se trata de una accidon educativa que
implica una trasformacion de individuos que coparticipan y comparten procesos de aprendizaje;
y esto requiere de una mirada experta desde la Psicopedagogia; de lo contrario, se presenta el
riesgo de confundirse con una accidén centrada y sesgada desde una mirada muy administrativa
y tecnoldgica; con posibles componentes educativos, pero con una necesidad importante de ser
abordada principalmente, como ya se dijo, desde la Psicopedagogia.

Esta advertencia y aclaracién cobrard mayor valor y sentido en el planteamiento

propositivo que se desarrollara mds adelante en este trabajo.

3.2. El e-learning en la empresa y la educacion formal
Es de general aceptacién en el dmbito empresarial que el e-learning se ha convertido en
una de las estrategias bandera para las dreas de Recursos Humanos, no solo como herramienta

para el desarrollo en los empleados de competencias puntuales que son de interés para la



organizacion, sino también como herramienta para la retencion del talento humano. No es
sorpresa que empresas como CrossKnowledge, reconocida a nivel internacional dentro del
sector del e-learning, reporte en sus mediciones que el 63% de las empresas espafiolas lo utilizan
como alternativa de aprendizaje y que su crecimiento se viene dando a una tasa anual del 7,6%;
proyectando un crecimiento hasta del 9,6% para el afio 2020 (Capell, 2018).

En otras investigaciones realizadas para el contexto laboral, también se hace referencia
al e-learning como la modalidad adecuada para gestionar el aprendizaje organizativo; ya que
considera vital para las organizaciones un aprendizaje continuo que solo es posible de manera
eficiente a través de la utilizacidn de las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion;
llegando a definiciones adecuadas del e-learning en la empresa como:

la integracion ajustada y utilizacién de las tecnologias de la informacidn vy la
comunicacion en las metodologias de aprendizaje, teniendo en cuenta la
necesidad de realizar transformaciones organizativas de forma que permitan
integrar el aprendizaje como un proceso continuo, capaz de dotar a la
empresa de los conocimientos necesarios para crear, mantener y modificar
sus «core competencies» (Arias y Matias, 2003) (ver Figura 1).

| Factores Organizativos y
Estratégicos

A

[ Estuctwa | [ Cutwa | [ Sisteras |

Creacitn de
Conocintento

— Validacion de
Comeies

Presentacion de 4
E-Leaming —» Conocindento Tecnologias de la
Informacién y Comunicacién
Distribucién de .
Conoclmienty

Aplicacién de >

Conocintento

Figura 1. Definicion de e-learning en un contexto organizacional.
Fuente: Arias y Matias (2003)

Incluso, mas alld de un ‘modo’ de administrar el aprendizaje en las organizaciones, se

trata de una accidon encaminada a la sostenibilidad de éstas a través de la gestidn del talento;



pues, también se ha comprobado que, en las organizaciones, “La retencién esta directamente
relacionada con la motivacidn, por lo que hay que aprovechar el e-learning para generar
adhesidén entre las personas” (Capell, 2018).

Igualmente, en el ambito educativo, entidades 100% virtuales como la Online Business
School (OBS) en Barcelona, que se muestra como una de las primeras escuelas de negocio Online
en Espafia, al hablar del e-learning declara en sus informes anuales que “Esta modalidad de
aprendizaje facilita un proceso fragmentario, no lineal y auténomo, de modo que se vinculan
claramente con las opciones de formacidn a lo largo de la vida.” (OBS Business School, 2018, p.
18).

Y es precisamente dentro del contexto laboral en el que gran parte de la vida se
desarrolla y en donde se buscan soluciones eficientes que aporten a la experiencia de los
empleados vistos a veces como usuarios inmersos dentro de un ecosistema en el que fluye la
informacidn (Garcia-Holgado y Garcia-Pefialvo, 2018). Usuarios que, para este trabajo, no solo
constituyen un componente mads, sino que son el nucleo significante de un ecosistema
antropocéntrico que le da sentido y gravitacion; solo asi serd posible una verdadera mejora de

la experiencia del usuario y darle forma a una gestién del conocimiento.

3.3. Nuevos retos

Sin embargo, a pesar del reconocimiento de un crecimiento de la formacién en linea a
través de los ultimos afos y de su proyeccién a futuro, también se reconocen algunos retos
importantes que debe afrontar. Se trata de retos de naturaleza claramente psicoldgica.

La misma OBS, en su informe del afio 2019; centra su atencion en los perfiles
psicolégicos de los individuos que forman parte de la comunidad educativa online, no solo de
los estudiantes, sino también de los docentes; manifiesta en su introduccién que “el informe se
centra en temas cualitativos tales como el perfil psicolégico del alumnado, la calidad del servicio
formativo, la satisfaccién del usuario y su fidelidad” (OBS Business School, 2019, p. 7).

Es por eso por lo que cada vez cobra mayor relevancia la necesidad de realizar estudios
e investigaciones alrededor de los aspectos psicoldgicos involucrados en un escenario de
aprendizaje en linea; “Una de las tareas clave de la formacion online es precisamente superar
este sentimiento de soledad en los alumnos...Finalmente, la cuestion de la motivacion de las
personas es otro factor para tener en cuenta” (OBS Business School, 2018, p. 18).

Resulta especialmente significativo también para este trabajo, una declaracién que hace

esta misma entidad anexandola a uno de sus resultados estadisticos: “vemos que el problema



global esta en la actitud del alumno antes de empezar un curso en linea.” (OBS Business School,
2018, p. 33).

Y esta sensacidon o hallazgo no se experimenta exclusivamente en el ambito de la
educacion formal, sino que también se ha convertido en un reclamo recurrente dentro del
contexto laboral en general; desde el oficio como tal, hasta los procesos formativos que alli se
gestionan. Algunos autores mencionan que “La psicologia del trabajo busca preparar a los
trabajadores por medio de la motivacién, para que puedan mejorar sus aptitudes y fortalecer
sus habilidades, mejorando asi su motivacién, desempefio y relaciones interpersonales” (Rivera,
Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo, 2018).

En términos generales, las investigaciones adelantadas sobre los retos que presenta la
formacidon en modalidad virtual, por su alta tasa de desercién, sefialan al factor motivacional
como un factor clave de investigacidon que requiere soluciones y acciones proactivas; no solo
desde el inicio de su proceso, sino también en todo su desarrollo. Ya incluso desde la modalidad
presencial se venia advirtiendo que “la falta de compromiso y dedicacién (Vasquez y Rodriguez,
2007), ligado a la falta de motivacion (Mahmodi y Ebrahimzade, 2015) ha venido siendo clave,
como vimos, en los abandonos estudiantiles” (Garcia Aretio, 2019, p. 257).

Adicionalmente, a pesar de la desercidon, el uso habitual de los medios que
inevitablemente impacta también los contextos de aprendizaje requiere una mirada detallada a
los aspectos individuales del sujeto que aprende; pues, como lo expresa Garcia-Pefialvo y
Seoane-Pardo (2015), se manifiesta en “una mayor demanda de personalizacion del
aprendizaje” (p.121).

Esta personalizacidn, necesariamente tiene que construirse desde un entendimiento de
lo emocional. De esta forma, se ve clara la relevancia de la Actitud y la Motivacién, como
aspectos psicolégicos fundamentales y de prioridad en su estudio, con el objetivo de hacer
aportes significativos para un desarrollo mas efectivo de la formacién en linea en distintos

contextos, incluido el laboral que es de especial interés para este trabajo.

3.4. ¢Por qué las personas hacen lo que hacen? Conducta y aprendizaje

Mas que una respuesta a este titulo, esta seccion pretende hacer énfasis y foco sobre
un interrogante que dentro del relacionamiento y ante cualquier actuacion humana siempre se
genera, no solo desde la curiosidad, sino también desde la necesidad del entendimiento del

contexto social para poder asumir una posicion personal frente al mismo.



Conocer y lograr entender los movilizadores de una conducta, claramente podria
generar una posicion ventajosa en un contexto determinado y permitiria desarrollar estrategias
para la obtencién de unos resultados en un propésito previamente disefiado y planeado; un
ejercicio propio del ser humano como ser racional y que se encuentra intimamente conectado
con su supervivencia.

El escenario anterior justifica de manera suficiente la importancia de hacer un
acercamiento al estudio de los movilizadores de la conducta en cualquier campo que se quiera
plantear con objetivos practicos y estratégicos. Asi, para el campo que corresponde a este
estudio, es necesario partir de una definicién de aprendizaje que convalide y justifique la
importancia de la conducta en este contexto.

En este sentido, es significativa la definicion de aprendizaje propuesta por Schuk (2012)
al estar alineada con conceptos centrales en los que al parecer muchos profesionales de la
educacién concuerdan y que son de particular interés para este estudio: “El aprendizaje es un
cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de cierta manera, el cual
es resultado de la practica de otras formas de experiencia.” (p.3).

En consecuencia, es pertinente para cualquier campo educativo, lograr comprender,
desde la razén, los procesos de cambio de conducta habilitados por el aprendizaje. Su
entendimiento, podria ayudar a predecir e intervenir aquellos que se implementen y se
administren en cualquier contexto con el objetivo de disefiar estrategias que incrementen su
efectividad; incluido también el experimentado y desarrollado en entornos virtuales.

Para este estudio en particular, se estimé de gran valor asumir este reto desde la TAP
en su evolucion desde la Teoria de la Accidn Razonada (TAR) propuesta por Ajzen y Fishbein
(1980), por estar orientada a estudiar la conducta desde la razén y con una intencion clara de

poder predecir y generar acciones que habiliten posibles comportamientos deseables.

4. La motivacion

La motivacion es un tema abordado en distintas conversaciones y en diversos contextos;
ya que siempre ha inquietado el llegar a comprender qué es lo que realmente lleva a las personas
a realizar acciones, cudles los vehiculos movilizadores de sus conductas y cudles sus origenes.

De acuerdo con lo explorado alrededor de la historia de este concepto que abarca
alrededor de 24 siglos, se estima que desde los primeros pensadores se planted que la
motivacion procedia de un alma o ‘psique’ que regia sobre lo sensible, lo corporal y lo racional

de manera jerarquica; y para ello se reconocian aspectos de nivel inferior y superior;

10



comenzando desde lo bdsico que tenia que ver con lo corporal, el apetito y el deseo, pasando
por lo social y llegando a aspectos considerados de mayor nivel como son la razén vy la eleccioén;
dando razén de la conducta (Gonzalez, 2007).

Finalmente, la discusién se concentrd en una dualidad entre lo pasional y lo racional;
evocando lo corporal y lo racional, cuerpo y mente.

Sin embargo, el origen de su estudio académico presenta registros recientes; se tiene
referencia, por ejemplo, que los primeros textos sobre la motivacién datan a partir de los afios
60s; y aunque sus postulados se han orientado desde diversas aristas, en una recopilacion
practica, se podria decir que “los primeros estudios de la motivaciéon adoptaron tres grandes
teorias de la motivacion: la voluntad, el instinto y la pulsion.” (Reeve, 2009, p. 20).

Desde tratar de explicar la motivacidon con un concepto como la voluntad, un poco
filoséfico, abstracto y dificil de abarcar, con no pocos inconvenientes de interpretacion en
distintas disciplinas, se pasaba a explicarla desde una concepcién mas estructurada y cimentada
en la biologia con un planteamiento evolucionista; el paradigma del instinto. Se enfrentaron de
esta manera dos fuerzas entre si; el instinto (detonante primario irracional) y la voluntad (filtro
secundario mas elaborado desde la razén) en una lucha entre lo animal y lo racional (Martinez,
2011).

La anterior postura generd un escenario dificil de sustentar por los innumerables
escenarios primarios que planteaba; la Psicologia entonces tuvo que continuar con su
exploracién naciendo, desde una biologia funcional, el concepto pulsién, donde “La ‘meta’ (Ziel)
de la pulsidn se encuentra estrechamente vinculada con las fuentes somaticas; la eliminacion de
la tensidon que se cancela a modo de una acciéon motriz” (Pereira Barbosa, 2001, p.196). La
pulsién seria entonces una especie de detonante de la conducta con miras a responder a una
tension generada por una necesidad.

A pesar de evidenciarse una evolucién importante en la discusién sobre la motivacién y
aparentemente haber encontrado un lenguaje apropiado en el concepto pulsidn, seguian
presentandose situaciones no contempladas dentro del rango de lo bioldgico ni tampoco de lo

individual, que obligaba a replantear la cuestion.

4.1. Teorias de la motivacion
Es asi como se van conformando las nuevas teorias sobre la motivacion siendo clave
como ya se expreso, la década de los 60s., donde surge gran cantidad de informacion que

reclamaba un planteamiento mas abarcador y multidimensional.
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Se inicia en esta etapa el planteamiento desde una nueva dialéctica entre lo pasivo y lo
activo, proponiendo la motivacion como un movimiento que implica una fuerza y una direccién.
“El estudio contemporaneo de la motivacién se ocupa del estudio del propdsito y la volicidn en
personas inherentemente activas.” (Reeve, 2011, p.27).

Igualmente, durante el avance en los afios 70s. se genera una nueva revolucion: la
cognitiva; y se desarrolla un cambio de perspectiva en la discusion sobre la motivacién; pasa
desde lo bioldgico a lo cognitivo. Los procesos motivacionales no se veian como simplemente
mecdanicos desde la Biologia, sino como cognitivos desde la naturaleza humana, que es mas
compleja de lo que presenta una visidon esencialmente bioldgica. El planteamiento toma una
posicion privilegiada dentro del campo de la Psicologia.

Sin embargo, la historia del estudio de la motivacién pasa por un periodo de decadencia
a mediados de la segunda mitad del siglo XX por el dominio del conductismo que lo veia como
un problema extrinseco.

A pesar de esta decadencia, las preguntas alrededor de la motivacién seguian vigentes
y se planteaban en distintos campos que en algin momento tocaban con la psicologia humana.
Se presenta un resurgimiento en el interés por estos interrogantes a finales del siglo XX y toma
mayor fuerza en el nuevo siglo con el planteamiento de la Neurociencia. La discusion sobre la
motivacion en el siglo XXI se muestra relevante y pertinente desde multiples perspectivas
psicoldgicas; descentrandola de un campo especifico y enriqueciéndola en su aplicacién (ver

Figura 2).

Social Del desarrollo

Industrial/
Organizacional

Educativa

Motivacién y emocién
Respuestas especificas del
campo a estas preguntas esenciales:
¢Qué causa la conducta?
¢Por qué varia la intensidad
del comportamiento?

Personalidad Cognitiva

Clinica Fisiologica

Orientacién Salud

Figura 2. Relacion del estudio de la motivacion con las areas de especializacidn de la psicologia.
Fuente: (Reeve, 2009, p. 28).
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Es asi como, dentro de ese universo de miradas de la conducta y la motivacidn, la
propuesta de este trabajo se apoya en distintas dreas de especializacién de la Psicologia,
apalancandose de manera especial en dos posturas concretas: la Teoria de la Accidn Planeada
(desarrollada desde la Accién Razonada), definida por Ajzen y Fishbein (1980) y el estudio
planteado por McClelland (1989) sobre la motivacion humana.

Planteamientos que, segun el criterio de este trabajo, ofrecen elementos significativos
y contribuyen al entendimiento de las necesidades y realidades que se presentan en un contexto
laboral y que pueden ser aplicadas complementariamente y de manera util, a los procesos de
aprendizaje disefiados y desarrollados en entornos virtuales de aprendizaje ejecutados en dicho
contexto.

Por esta razén, se presenta a continuacion una exposicion concreta de estos

planteamientos con el objetivo de dar un marco para su entendimiento basico.

4.2. Teoria de la Accion Razonada

Como se menciond anteriormente, entre las teorias que pretenden estudiar y predecir
la conducta, se encuentra la Teoria de la Accién Razonada propuesta por Ajzen y Fishbein (1980),
orientada a estudiar el comportamiento humano y su prediccidn a través de variables que son
determinadas desde la actitud y construidas con base en creencias individuales y normas
colectivas.

Esta teoria estudia la conducta a partir de creencias que son valoradas de manera
subjetiva y de normas sociales que dirigen la conveniencia de las acciones que se ejecutan. Lo
anterior de acuerdo con los intereses de quien decide asumirlas; propone un modelo operativo
que facilita el trabajo con estas variables y que constituye una de sus ventajas técnicas. Para
Ajzen y Fishbein, una creencia es “la probabilidad subjetiva de una relacién entre el objeto de la
creencia y algun otro objeto, concepto, valor o atributo.” (Reyes, 2007, p. 67).

Finalmente, pretende definir la actitud de un individuo hacia una conducta a partir de la
fuerza de sus creencias; a mayor fuerza en sus creencias, mayor probabilidad de una actitud
positiva hacia la conducta. Asi, la teoria se convierte en una teoria de prediccidn probabilistica
gue busca comprender los componentes que pueden determinar una conducta (Reyes, 2007,

p.69).
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4.2.1. Modelo TAR

El modelo que propone la TAR, estd fundamentado en el analisis de las creencias que un
sujeto pueda tener sobre una conducta en particular y que lo pueden encaminar a adoptar una
actitud concreta sobre ésta; es el resultado de una relacién entre el sujeto y el contexto en el
que se desenvuelve; lo que él percibe del contexto, interpreta y valora, y la conducta que decide
ejercer desde la actitud que construye con sus creencias.

De acuerdo con lo vivido por cada sujeto, se pueden presentar tres tipos de creencias:
descriptivas, inferenciales e informativas; las descriptivas se obtienen a partir de la observacion,
las inferenciales se forman desde la experiencia o desde la ldgica; tienen una naturaleza
probabilistica y se estructuran desde un razonamiento silogistico; finalmente: las informativas,
que provienen de las experiencias obtenidas y comunicadas por otros individuos (p.68).

De esta manera, la actitud es el sentimiento favorable o desfavorable que tiene un
individuo, en nuestro caso, hacia una conducta, como resultado de una sumatoria de productos
obtenidos entre las creencias y las valoraciones que se tiene sobre esas creencias.

Esta relacidon se daria de la siguiente manera:

AB = actitud hacia la realizacidn de una conducta (Attitude Behavior)
b = creencias de que al ejecutar B le llevara a un resultado i (belief)
e = evaluaciones de la creencia (evaluation)

i = numero de creencias acerca de los atributos

n= numero de creencias sobre la ejecucién B

(Reyes, 2007, p. 67-68)

En la anterior formula, se grafica la actitud de un sujeto hacia una conducta, que es mas
evidente en la medida en que sus creencias son mas fuertes como resultado de la sumatoria
favorable de la percepcion que tenga éste de cada atributo, multiplicada por la valoraciéon
positiva que haga de las consecuencias de cada conducta. Asi la TAR busca entender la actitud a

partir de la intencionalidad que tiene un sujeto de realizar una conducta y por ende es predictiva.
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En conclusidn, esta teoria considera que es posible predecir una conducta a partir de las
actitudes, de las intenciones sobre la conducta, las creencias sobre el efecto social que éstas
tendrian y sobre el interés que se tenga de producir este efecto.

Un sujeto tendria mayor intensién de realizar una conducta si el grupo social de su
interés lo aprueba y tiene la creencia de que debe de realizarla; lo que constituye la parte
normativa del modelo que pesa sobre la intencionalidad de la conducta y que depende, no solo
de lo que el sujeto crea que deberia de realizar, sino también de las necesidades y de los
intereses sociales que tenga el individuo y que implica valorar la normatividad de los otros; lo
que hace que el sujeto modifique sus conductas con base en lo que los otros (el colectivo de su

interés) aprueben o desaprueben (ver Figura 3).

Representacion de la Teoria de la Accién Razonada (Ajzen y Fishbein, 1988)

The Theory of Reasoned Action (TRA)

A= attitude
B= behavior
b= belief

e= evaluation
i= issue

CONDUCTA

Creencia
normativa

Norma

+ subjetiva

Motivacién en
complacer a los otros

Donde:

AB es la actitud de una persona hacia la realizacin de una conducta

b es la creencia de que al ejecutar una conducta B, este le llevara a un resultado i
e es el aspecto evaluativo de la creencia

n es el nimero de creencias que una persona tiene a cerca de la ejecucion de B

= 8Y NC_ND

Figura 3. Teoria de la Accion Razonada de Ajzen y Fishbein
Fuente propia

El tipo de conducta que se adopte y su nivel de intencionalidad, dependeran de las
valoraciones que el sujeto haga de las creencias que componen la actitud y su relacidn con las
creencias en cuanto al componente normativo propio del sujeto y al del colectivo que hace parte
de su contexto social. Igualmente, dentro de la prediccién de la conducta, es importante tener
presente que un nivel alto de intencidon no es garantia de ejecucién de la conducta, esto
dependerd de otros factores como el tiempo y el contexto.

Lo importante hasta aqui es tener presente que, para los objetivos inmediatos de este

trabajo, no se estima necesario hacer énfasis en la norma subjetiva; ya que, a pesar de ser
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significativa para el modelo TAR, se hard un acercamiento mas detallado a la variable Actitud,
determinada por unas creencias que a su vez definen o condicionan la conducta; y es
precisamente en este constructo en el que se pondran a operar los motivos propuestos en el

estudio realizado por David McClelland.

4.2.2. Modelo TAP
Mas adelante, en una evolucidon del modelo TAR, se desarrolla la Teoria de la Accidn
planeada (TAP) como una continuacién de la anterior y que pretende trabajar un aspecto que
se considerd no se habia contemplado; este aspecto hace referencia a la percepcidn que puede
tener un sujeto sobre el control de la conducta; esto es, la capacidad volitiva experimentada de
ejercer una conducta determinada; se incluye asi una nueva variable: Percepcion de control

(Ajzen, 1991) (ver Figura 4).

Attitude

toward the
behavior

Subjective

norm o — Behavior

Perceived
behavioral
control

Figura 4. Teoria de la accién Planeada.
Fuente: (Ajzen, 1991, p. 182)

La necesidad de incluir esta nueva variable que influyera sobre la intencidn surge de
encontrar que la TAR dejaba de lado algunas situaciones que escapaban al control consciente
del sujeto; era necesario entonces, poder considerar aquellas conductas que por alguna razén
no estaban bajo dicho control (Breva y Carpi, 2001).

Es asi como se concluye que para poder determinar de manera mdas acertada la
probabilidad de ejecucion de una conducta por parte de un individuo, no era suficiente con
conocer el grado de intencidn de la conducta, sino que también era necesario evaluar el nivel
de una nueva creencia: la creencia que el sujeto tuviera sobre su propia capacidad de desarrollar

dicha conducta; una percepcion tanto interna como externa en cuanto que evallua igualmente
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las posibles dificultades que podria afrontar el individuo en el desarrollo de la conducta; a pesar
de experimentar una intencién muy positiva.

En conclusién, no siempre hay control consciente sobre la conducta y por eso es necesario
determinar el grado de conciencia a partir de una valoracién de la percepcion de control que se
tiene sobre la conducta requerida; este es el objetivo de la variable Percepcion de Control (ver

Figura 5).

Representacion de la Teoria de la Accion Planeada (Ajzen y Fishbein, 1988)

The Theory of Planned Behavior (TPB)

Creencias A= attitude
—_— B= behavior

A B " b T Al b=belief
. —-— =
P Actitud - z I e I e= evaluation
i= issue
Creencia C
normativa
Norma
subjetiva CONDUCTA
- . C Donde:
cilid bid Percepcién AB es la actitud de una persona hacia |a realizacién de una conducta
Oportun coste d I bees la creencia de que al ejecutar una conducta B, este le llevara a un resultada i
Expectativas, resultados, etc. e contro & es el aspecto evaluativo de la creencia

nesel nimero de creencias que una persona tiene a cerca de la ejecucion de B

@oeo

Figura 5. Teoria de la Accidn Planeada de Ajzen y Fishbein.
Fuente propia

Es por eso por lo que, en esta nueva variable de Percepcidon de Control, entran en
consideracidon nuevas creencias fundadas en aspectos externos, que determinan y evaltan el
grado de facilidad o complejidad para desarrollar una conducta a través del tiempo; su costo, su
viabilidad y, en definitiva, todos aquellos factores que pueden elevar la sensacidn de factibilidad;
e igualmente aspectos internos como la autocapacidad; la valoracién personal de la propia
capacidad. Percepciones que impactan de manera directa sobre la intencién y que podria
incrementar la probabilidad de ejecucién de una conducta.

Esta percepcion de control se verd impactada de manera positiva en la medida en que
el sujeto logre sumar experiencias favorables alrededor de acciones realizadas en el tiempo y
gue son requeridas para un incremento, como ya se dijo, de la intencion.

Finalmente, para el desarrollo de este trabajo se considerd valioso conocer el alcance

de la evolucién de la TAR hasta llegar a la TAP; sin embargo, se reitera que la propuesta que se
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estructura en esta investigacion tiene efectos directos sobre la variable Actitud del modelo TAP

gue se pasara a explicar a través del siguiente contenido.

4.3. Estudio sobre la motivacion de David McClelland

Un analisis detallado a la teoria expuesta ayudaria a comprobar que su planteamiento
es en esencia racional; incluso su propia designacién asi lo muestra: TAR. Lo anterior no es
extrafio si se tiene en cuenta que, de acuerdo con lo expuesto al principio de esta seccién sobre
las teorias de la motivacion, la historia de la tematica motivacional presenté una decadencia
durante las ultimas décadas del siglo pasado; época que coincide con el inicio de la formulacién
de la TAR entre los afios 70 y 80.

Es probable entonces que por una posible necesidad de independencia con respecto a
una tematica que se consideraba decadente, se haya optado por formular una teoria racional
con fundamentos ldgicos y apalancada al parecer en la revolucidn cognitiva que se fortalecia
desde mediados de siglo y que se habia desarrollado ampliamente en los afios 70s.

Pero, como también se expuso, se experimentd igualmente la sensacién de que algunas
situaciones del campo emocional quedaron irresueltas en distintos campos de la Psicologia y
poco a poco reclamaron la presencia de un estudio profundo de la motivacion.

Es conveniente resaltar en este espacio que, de acuerdo con el criterio del presente
trabajo, la TAR no escapa a esta sensacion; pues, aunque incluye componentes de naturaleza
psicoldgica, queda claro que su estructura obedece mas a un razonamiento ldgico y técnico; y
opera con el supuesto de unas creencias a priori que son valoradas, pero de las que se desconoce
su origen en esencia.

Por fortuna para la época, el Psicdlogo y Socidlogo estadounidense David McClelland,
de la Universidad de Harvard, habia adelantado un amplio estudio sobre la motivacién humana,
que incluia los aportes mas representativos del momento y que se habian planteado desde
mediados del siglo XX, impulsado, como muchos otros, por reflexiones y esquemas sobre las
necesidades desarrolladas e implementadas por psicélogos como Abraham Maslow.

Dentro de su estudio también menciona aportes de psicélogos como Freud, Jung,
McDougall, Erikson, Skinner, Spence, Murray y Cattell, entre muchos otros citados en su obra;
destacando de manera especial estos dos ultimos por sus trabajos sobre la personalidad y por
proponer un nimero importante de componentes motivacionales que ayudarian a un estudio

experimental mas amplo e integral (McClelland, 1989).
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Particularmente, McClelland, encuentra interesantes las investigaciones experimentales
realizadas por el también psicdélogo Henry A. Murray de la Universidad de Harvard, por su
eclecticismo (McClelland, 1989); y a partir de sus distintas experiencias tomd como instrumento
referente para sus propios estudios, el test psicoldgico conocido como Test de percepcion
temadtica (TAT); pues, en su concepto, Murray “comenzé a medir de diversas formas todos y
cada uno de los motivos que habian parecido importantes a los anteriores tedricos.”
(McClelland, 1989, pp. 62-65).

Para McClelland, en un gran nimero de estudios e investigaciones experimentales, se
logra detectar factores claves que se convierten en motivos de accidon y que impactan la
conducta humana en distintos escenarios de su actuacién; incluido obviamente y de manera
particular el escenario laboral.

En este sentido, es importante tener presente que el planteamiento y el desarrollo de
este trabajo se fundamento en el estudio de McClelland, por tratarse de un psicélogo reconocido
por sus grandes aportes no solo de recopilacién en cuanto a los estudios realizados alrededor
de la motivacién, sino también por su contribucion significativa, desde la psicologia, al dmbito
empresarial y organizacional con un ejercicio estricto de medicidn cientifica, ampliamente
probado y de util aplicacién.

Es por eso por lo que se estimé importante intervenir y enriquecer el modelo TAP,
expuesto anteriormente y construido a partir de la Teoria de la Accidn Razonada, con la teoria
de la motivacidn propuesta por David McClelland a través de sus ‘sistemas motivacionales’ y

aplicarlo a un entorno de aprendizaje virtual desarrollado en un contexto laboral.

4.3.1. Sistemas de motivos de McClelland

Para McClelland (1989) “la motivacion se refiere a las inferencias relativas a propdsitos
conscientes que hacemos a partir de la observacion de conductas.” (p.20). De la misma manera,
considera importante hacer una diferenciacidn entre emocién y motivacién; pues, para algunos
autores son equiparables; aclara que las emociones no motivan; son los motivos los que activan
la motivacidn: “Las emociones no son motivos, pero constituyen una parte importante de los
sistemas motivacionales”. Los motivos se basan en incentivos naturales (p.147).

Definicion que resulta adecuada para este trabajo; pues se quiere establecer una
relacidon directa entre los motivos que dinamizan las conductas de los sujetos, a partir del
desarrollo de una Actitud que como ya se menciong, es el resultado de unas creencias (no olvidar

los tipos de creencias: descriptivas, inferenciales e informativas que se mencionaron en la teoria
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TAR) y unas valoraciones subjetivas. La observacion aqui juega un papel preponderante en la
construccion del propio criterio para forjar una actitud.

Es asi como la teoria planteada por McClelland, desde su concepcién de la motivacion,
se articula perfectamente con la variable Actitud trabajada en la TAR de Ajzen y Fishbein que
propone los tipos de creencias mencionados. De acuerdo con su estudio, la conducta de los seres
humanos se encuentra determinada por necesidades que se adquieren desde su naturaleza
social y son aprendidas en el contexto en que se desenvuelven.

McClelland propone un conjunto de tres “sistemas de motivos” que afectan la conducta:

Logro, Poder y Afiliacién. Estos motivos se pueden clasificar dentro del orden de lo intrinseco.

4.3.2. Logro

Es definido por McClelland (1989) como ese sentimiento de satisfaccion en donde se
hace evidente la capacidad de hacer desde la autonomia; en sus palabras: “un incentivo de logro
es aquel en el que una persona obtiene satisfaccidon haciendo algo por si misma o mostrando
que es capaz de hacer algo” (p.251).

Sin embargo, McClelland también advierte que la satisfaccidon tiende a desaparecer si se
proporcionan incentivos extrinsecos; los sujetos con alta calificacion en este motivo rinden
mucho mas cuando no son sometidos a este tipo de incentivos. Altas intervenciones de
incentivos tienden a confundir a las personas que se movilizan por este motivo.

Este ultimo fendmeno resulta muy interesante y util teniendo en cuenta que
regularmente, con el objetivo de ‘incrementar’ la efectividad de los programas formativos en
general, las dreas administrativas acuden asiduamente a una oleada de acciones encaminadas a
incentivar su ejecucidon; bombardeando asi, de manera extrinseca, a los sujetos y atropellando
el factor intrinseco del motivo.

Las personas con altos indices de motivo de logro tienen una valoracién distinta sobre
el incentivo externo; para ellas, este tipo de ‘incentivo’ no es percibido como tal, sino mas bien
como una medida de éxito, es decir, su eficacia es mayor cuando es una experiencia a posteriori
y su valor es directamente proporcional al logro obtenido.

Regularmente se trata de personas muy inquietas que evitan la rutina; no les gusta
asumir demasiados riesgos, pero tampoco quieren obtener logros faciles. Se sienten cdmodos
dentro de un escenario de riesgo significativo pero controlable. Se les puede percibir como
individuos con estandares y metas muy elevadas y con orientacién hacia la tarea; se preocupan

por obtener resultados y requieren retroalimentacion inmediata (McClelland, 1989).

20



Su aprendizaje es movilizado por retos importantes, pero claramente realizables. En este
sentido, las personas que se movilizan mas por este motivo y logran tener acceso a un
instrumento que les permita realizar un autodiagndstico a través de un referente (la
retroalimentacion por ejemplo), experimentan mayor control de su autocapacidad; es decir, son
personas que necesitan visualizar con claridad el impacto real de sus acciones en las situaciones
en que intervienen, para experimentar satisfaccién y poder realizar las mejoras que consideren
necesarias para elevar su desempefio. Un factor determinante cuando se pretende incrementar
el desempenio y la efectividad de las personas en los entornos que se disefien para ellas.

Otra caracteristica que se resalta en individuos con mayor motivo de logro es que su
persistencia es directamente proporcional a la probabilidad de éxito que evallen en la tarea
encomendada; caracteristica que, desde la variable actitud, ya se puede vislumbrar tendria una
perfecta relacién con la percepcion de control que propone Ajzen en su modelo TAP.

Una alerta importante que también se debe tener presente es que individuos que
obtienen una baja calificacién en este motivo, son individuos con alto temor al fracaso y en

consecuencia con un grado de inseguridad también considerable.

4.3.3. Poder

El motivo de poder es mas complejo que el de logro; pues se trata del dominio de los
medios de influencia; esta dirigido al ejercicio de la influencia hacia los otros, sobre todo en
grupos significativos; es decir, los individuos que experimentan en mayor grado este motivo
tienden a ser mas asertivos en grupos numerosos; en grupos pequenos son menos asertivos. El
gran temor de estos individuos es parecer débiles o sin poder frente a los otros; es por eso por
lo que evitan exponerse ante grupos pequefios y prefieren los grupos numerosos.

Se sienten estimulados por el poder, pero al mismo tiempo tienden a evitarlo cuando
sienten exceso en el estimulo; sin embargo, cuando hay conocimiento de las consecuencias del
ejercicio de poder, el estimulo tiende a incrementarse. La mayor sensaciéon de poder la
experimentan en la emocién que genera la posibilidad de impactar a otros. Son individuos con
un alto grado de creatividad y pensamiento disruptivo.

Una tendencia en los individuos con alto nivel en motivo de poder es la autocritica
severa, en la que regularmente salen mal librados; suelen elegir estar rodeados por personas
menos reconocidas e influenciables que ellos, factibles de ser dirigidos.

Valoran en gran medida lo que se denomina posesiones de poder tales como titulos,

prestigio, cargos de alto nivel, respeto y admiracion social; valoran en gran medida la lealtad de
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qguienes considera son sus seguidores y su tendencia es buscar la visibilidad en medio de la
comunidad en la que se desenvuelven.

Quienes reportan un elevado motivo de poder, logran desarrollar mas herramientas de
influencia, pero regularmente no son evaluados como cooperadores y su presencia no suele ser
agradable cuando es excesivo su nivel. En contraposicién, quienes tienden a presentar
valoraciones muy bajas en este motivo, son percibidos como cooperantes en la toma de
decisiones, agradables e influenciables.

Es importante aclarar que el motivo de poder no estd relacionado de manera esencial
con la agresividad y la violencia.

Les gusta asumir altos niveles de riesgo y su valoracidn difiere en cada uno de ellos
dependiendo de los niveles experimentados; los cuales se van incrementando ante la percepcion
de éxito logrado en cada reto; lo que tiende a elevar la cota de asuncidn; a mayor cimulo de
éxito, mayor capacidad y criterio para asumir riesgo.

Un fendmeno interesante que se presenta en estos individuos es que, por su naturaleza
disruptiva, ante un escenario excesivamente homogéneo y a pesar de la impopularidad que
pueda generar, suelen adoptar posturas radicalmente opuestas con el animo de marcar
diferencia y abrir espacios para el ejercicio de su personalidad.

El aprendizaje de estos individuos se detona mds con material y experiencias
relacionadas con el poder; y su desarrollo personal se encuentra intimamente ligado con la

expectativa del ejercicio de poder que les transfiera el contexto en el que se desenvuelven.

4.3.4. Afiliacion

Existe entre los seres humanos una necesidad basica y es la de encontrarse con los otros;
al respecto no pocos autores han asociado la posibilidad de responder positivamente a esta
necesidad con un estado de salud corporal y mental. Biolégicamente se han hecho estudios que
demuestran efectos negativos con respecto a una experiencia deficiente en el aspecto afectivo
(McClelland, 1989).

Es por esta razén que cobran sentido dentro del ser humano los conceptos de armonia,
ritmo y sincronia desde el punto de vista del relacionamiento. Privar a los individuos de la
oportunidad de la interaccion suscita en ellos una necesidad de afiliacidn, de estar con otros

(p.371).
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McClelland, evocando a los investigadores Atkinson, Heyns y Veroff, en torno al motivo
de afiliacion y resalta su definicidn como “el interés por establecer, mantener o restaurar una
relacidn afectiva positiva con una o varias personas.” (McClelland, 1989, p. 372).

En este sentido se podria afirmar que la afiliacién es el motivo que se desarrolla dentro
de un contexto esencialmente social y afectivo. Un individuo que experimenta en gran medida
este motivo se moviliza por necesidades emocionales de pertenencia a un grupo de personas o
a una causa que convoca a un colectivo.

Individuos con una alta puntuacion en este motivo desarrollan mayor capacidad de
percibir las asociaciones afectivas e interpretar redes de afiliacién y, en consecuencia, pueden
obtener una mayor habilidad interpersonal.

Para un sujeto de motivo afiliativo es de vital importancia el mantenimiento de sus redes
afiliativas; de ahi su tendencia marcadamente social; como companeros de trabajo, prefieren a
los amigos antes que a los expertos (McClelland, 1989, p.377). Y aunque no es del todo
comprobado, es posible que se trate de individuos mas cooperativos que confian en la buena
voluntad antes que en la razén.

En su relacionamiento con nuevos individuos es probable que prefieran adaptarse antes
que disentir; algunos intentan convencer a quienes no opinan como ellos en aras de la
tranquilidad y de la armonia; aunque tienden a desistir ante cualquier intento de confrontacion.
Es por eso por lo que dificilmente adoptan una posicion competitiva y evitan el alto riesgo por
miedo al rechazo y a la retroalimentacién negativa; al sentimiento de soledad.

Un aspecto interesante para considerar es que estos individuos, a pesar de ser sociables,
tienen una tendencia a la baja popularidad por ser percibidos como ansiosos e inseguros en su
afan por mantener sus redes de afiliacién y su necesidad permanente de aprobacién.

Se puede visualizar su interés principal por establecer relaciones interpersonales cdlidas
y amistosas. Toman sus decisiones con base en afectos y fobias; son sensibles a la critica y la
asumen como un rechazo. El mayor sentimiento de fracaso lo pueden experimentar cuando son
excluidos de la comunidad en la que han construido su motivo de afiliacion.

Generalmente no tiene inclinacién hacia actividades empresariales, teme la
confrontacion y logra establecer un clima de comunicacién abierto y agradable. Evita al maximo
la necesidad de asumir riesgos significativos.

Una clave de intervencion para la movilizacidn de sujetos de alta puntuacion en motivo
afiliativo, hacia tareas poco afiliativas, es desplazar el incentivo de logro hacia uno de afiliacion;

es decir, resignificar los objetivos de la tarea con un propésito filial. La naturaleza del incentivo
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puede contribuir al estimulo de individuos a que asuman tareas no correspondientes con su
sistema de motivo.
Su aprendizaje se potencia cuando lo puede desarrollar en un ambiente de comunidad

y de acompafiamiento cercano.

4.3.5. Algunas notas importantes que deben ser consideradas
Concluyendo esta seccién descriptiva del planteamiento de McClelland, en su estudio
de los sistemas de motivos, es importante tener presente tres aspectos que son reiterativos

dentro de su obra:

e Todas las personas experimentan los tres sistemas: logro, poder y afiliacion; en
distinto nivel de experiencia, pero todas los experimentan. Su composicién en
sus pesos varia de acuerdo con las vivencias personales y el propio desarrollo
evolutivo y de aprendizaje; en este sentido, pueden existir varias combinaciones
en el peso de cada uno de ellos; sin embargo, generalmente hay uno
predominante y uno con bajo peso de participacién en la composicion. Pueden
existir pesos con valores semejantes. Esto depende del entrenamiento y del
contexto al que se haya enfrentado cada individuo.

e Ningun sistema de motivo puede ser examinado con juicios de valor; pues no
existen motivos buenos ni malos; como ya se aclaré, hacen parte de la
estructura de personalidad de los individuos y es comun a todos;
independientemente del modo y del propésito de su ejercicio.

e En diversos momentos de su trabajo, McClelland advierte que no es suficiente
para determinar la conducta, experimentar los sistemas de motivos; es
necesario también hacer un analisis de los hdabitos o destrezas y de las
expectativas o valores que cada individuo haya desarrollado de manera

particular y en su propio contexto.

Este trabajo aborda de manera exclusiva los sistemas de motivos por ser los mas
estudiados y que mayor incidencia presentan en la variable Actitud del modelo TAP, que es el

que interesa a esta investigacion.
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4.4. Modelo propuesto

Retomando el modelo TAP, y recordando que su disefio se encuentra fundamentado en
creencias que soportan especialmente la variable Actitud donde, segun criterio de este trabajo,
no se hace mucha claridad sobre sus origenes, la propuesta de esta investigacidn es realizar una
simbiosis de naturaleza complementaria entre la TAP y la teoria de McClelland; teniendo como
punto de convergencia precisamente dicha variable.

Este modelo es el resultado de intervenir el ya existente de prediccidon de la conducta
disenado desde la TAP, en la que los comportamientos de los sujetos son posibles de predecir
en su mayoria a través de la medicién de la intencidn de la conducta movilizada por la actitud;
la cual estd basada como se expuso en creencias y valoraciones, que se relacionan entre si
directamente y al mismo nivel con la variable de contexto normativo y con una adicional
novedosa de percepcién de control.

Desde la perspectiva de esta propuesta el modelo TAP, por estar sustentado en procesos
racionales, presenta una necesidad de profundizar en variables independientes de orden
emocional; pues las decisiones no solo son influenciadas por la razén sino por las sensaciones
que producen la ejecucion de las acciones.

Esto es, la intencidon en la conducta planteada por Ajzen y Fishbein, no solo es
determinada por procesos racionales sino también por procesos emocionales. Es asi como la
motivacion, representada en tres motivos ampliamente investigados y definidos por McClelland,
puede aportar de manera complementaria claridad y definicidn a la variable actitud del modelo
TAP.

En esta propuesta, la actitud se desarrolla y se consolida en funcién de la motivacion,
compuesta por tres variables independientes: logro, poder y afiliacidn; presupuesto para la
consolidacion de las creencias que fundamentan el modelo TAP. Las creencias son constructos
de la motivacion y esta definida por tres motivos que influyen de manera directa en sus
valoraciones (Figura 6).

Es por eso por lo que se hace necesario investigar sobre la forma cémo influyen estos
motivos en las creencias y definir asi, unos valores que ponderen y generen peso desde la
motivacion, esclareciendo aun mas la variable actitud y aportando significativamente a predecir
la intencién de la conducta.

De esta forma, en criterio de este trabajo, se puede obtener una prediccidon con nuevos
argumentos y nuevas perspectivas utiles y efectivas para la toma de decisiones. En esta ocasion

en particular, en un entorno virtual de aprendizaje en contexto laboral.
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El modelo TAP se veria intervenido de la siguiente manera (ver Figura 6).

AB= (S biei)

Donde:

M es motivacién
Z = f(M) m1 es el motivo LOGRO W1: peso de m1
m2 es el motivo PODER W2: peso de m2
M= f(m 1,m2, m3) m3 es el motivo AFILIACION ~ W3: peso de m3

wl w2 w3

N

AB= ('S biei)
2 =f(M)
M = f(m1,m2,m3)

wl w2 w3

=
Motivacién ’  e @ e e
M es motivacion
m1 es el motivo LOGRO W1: pesode m1

ACTITUD m2 es el motivo PODER W2: peso de m2

m3 es el motivo AFILIACION  W3: peso de m3

Donde:

Teoria McClelland + TPB

Fiura 6. Modelo de TAP de Ajzen y Fishbein enriquecido con las variables de motivacién
Fuente propia

Frente a la complejidad que presenta el modelo TAP, por abrir espacio a una gran
variedad de creencias subjetivas y normativas, con una infinita posibilidad de combinaciones,
los motivos planteados por McClelland lograrian sensibilizar ain mas la variable Actitud
ayudando a identificar con mas acierto los movilizadores de la intencidon que orientan y
determinan la conducta; es decir, para el criterio de este trabajo, las variables Poder, Logro y
Afiliacidn tienen un peso significativo sobre la Actitud impactando la intencion.

Lo anterior, teniendo en cuenta que las creencias y las valoraciones que sobre estas
hacen las personas (tanto las que constituyen la actitud como las que edifican la norma
subjetiva) se realizan con base en una configuracion de motivos ya configurada a través del

tiempo y de las experiencias vividas en contextos particulares.
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5. Metodologia

La metodologia utilizada obedece a un disefio no experimental transversal, orientada a
analizar el comportamiento de un instrumento disefiado y aplicado a un modelo de prediccién
de la conducta. Comprende también observaciones a los fendmenos que se desarrollan y son de

interés para el estudio de esta propuesta.

5.1. Instrumento de medicion

Con el propdsito de definir un instrumento de medicidn, objetivo de este trabajo, y que
se pudiera plasmar en una encuesta, se realizaron las investigaciones correspondientes
haciendo especial revision al utilizado por McClelland: test de percepcion temdtica TAT.

Una vez revisado y analizado, se encontré que su disefio, basado en narraciones hechas
por los sujetos estudiados a partir de un juego de cartas con imagenes, no era practico para este
contexto; por este motivo, en un nuevo rastreo, se hallé un instrumento que fue disefiado por
Sudarsky y Cleves (1976), fundamentado en las intenciones esenciales de la prueba TAT, para
medir el perfil motivacional colombiano.

A partir del hallazgo, teniendo en cuenta que se requeria una actualizacidn, se inicié un

proceso de construccién de un nuevo instrumento que se ajustara al propdsito de este trabajo.

5.2. Disefo del instrumento

Para lograr obtener el instrumento que se requeria se disefiaron 40 items en formato de
juicios y afirmaciones que debian ser valorados en una escala tipo Likert, con una estructurada
valorativa que proponia las siguientes opciones:

e Muy en desacuerdo.

e Endesacuerdo.

e Nide acuerdo, ni en desacuerdo.

e De acuerdo.

e Muy de acuerdo.

Los 40 jtems disefiados se plantearon de tal forma que correspondieran de manera
equitativa a la evaluacidén de cinco variables que se explicardn mas adelante. Estos items se
sometieron a evaluacion de expertos con el fin de calificar su pertinencia, claridad e importancia
(ver Anexo 1). Una vez obtenidas las valoraciones se procedio a la eleccién de los 25 items mejor
calificados y se perfeccionaron de acuerdo con la retroalimentacion recibida por los expertos,

finalmente se configurd y se estructurd el instrumento final.
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5.3. Estructura del instrumento

La estructura interna que presenta el instrumento definitivo comprende un mensaje
inicial para dar contexto con las respectivas instrucciones para su gestion: “La siguiente encuesta
tiene como objetivo evaluar aspectos que son relevantes para la mejora de los programas de
formacion virtual en las empresas. No existen respuestas correctas o incorrectas. Lo importante
es que las valoraciones que haga se ajusten a su forma auténtica de ser y/o actuar. En las
situaciones, afirmaciones o conceptos planteados, haga una valoracion en la escala propuesta,
teniendo en cuenta su criterio personal; el que mds se ajuste a su conviccion; no a lo que deberia
pensar. Responda por favor a todas las preguntas, aun si se tratara de situaciones que no ha
vivido; en cuyo caso, elegird la valoracion mds conforme a lo que usted haria. Se garantiza
absoluta privacidad y anonimato. Gracias por su ayuda y compromiso.”

De manera seguida se presentan un total de 33 numerales; 6 introductorios, 25 que

componen el cuerpo central y dos numerales que cierran la encuesta (ver Figura 7).

INSTRUMENTO PARA EVALUACION DE CINCO VARIALES

1. Pais donde trabajo:

2. Mi edad es (escribir solo nimeros):

3. Sexo

4. Mi cargo en la empresa donde trabajo es:

5. El tiempo que llevo laborando en la empresa es:

6. El promedio de cursos virtuales que realizo en un afio es (escribir la cifra aprox. solo en niimeros - sin texto):

7. Me gusta aprender fund | porque el ¢ imi me da arg para defender mi postura en una discusiol
E 8. En mi opinidn, un curso virtual es excelente solo cuando es muy retador.
8 9. Siento con regularidad la necesidad de proponer mejoras a mi plan de formacién virtual.
o

10. Experimento frustracién cuando siento que los objetivos de un curso de formacién virtual no satisfacen mis expectativas.

11. Con frecuencia siento que podria obtener mejores resultados en mi formacién virtual.

LG1 12. La formacion es importante para mi por las recompensas futuras que me puede brindar.

LG2 13. Valoraria mucho que me entregaran una agenda con un plan detallado de ej ion de mi formacion virtual.

LG3 14. Necesito ver con claridad que los retos que me proponen en un curso virtual son viables; de lo contrario experimento inseguridad.
LG4 15. En la formacién virtual siempre espero que me digan como mejorar lo que presento.

LG5 16. Estoy convencido(a) que la formacion virtual tiene mas sentido si mi jefe valora mi rendimiento.

P

17. Considero int: per auna virtual de aprendizaje.

18. Cuando hago mis cursos virtuales, con frecuencia experimento la necesidad de interactuar con alguien a través de la plataforma.

19. Siempre busco aprender con la intencion principal de colaborar con los demas.

20. La empresa donde trabajo deberia fomentar encuentros entre los empleados que realizan los mismos cursos virtuales, para lograr una mayor integracion.

AFILIACION

21. Seria maravilloso poder realizar mis cursos virtuales de manera colaborativa.

22. Considero que la formacién virtual es mas efectiva que la formacion presencial.

AT2
AT3
AT4
ATS

23. Los cursos virtuales que ponen mi programa de formacién obligatorio son perti para mi cargo.

24. Me gusta realizar los cursos virtuales que tiene la empresa donde trabajo, aun cuando no son obligatorios.

lirad.

25.Eng I, mi concepto sobre la formacién r a través de medios virtuales es muy positivo.

d load,

fio de los

26. Creo firmemente que un modelo de formacién virtual contribuye de manera significativa a mej el

27. Tengo planeado hacer mis cursos virtuales mucho antes de la fecha limite que me propongan para realizarlos.

dici I

alos cont lad:

28. Este semestre haré varios cursos virtuales dentro de mi plan de formacion obligatorio.

29. Tengo planeado para este semestre proponer a la empresa algunos temas interesantes para que sean incluidos en futuros cursos virtuales.

30. Adicional a los cursos virtuales que me ofrece la empresa, realizaré este semestre varios cursos en internet (Ej: Moocs) que me interesan.

INTENCION ACTITUD

31. Si no existiera la formacion virtual en la empresa donde trabajo, definitivamente buscaria otros medios online para aprender.
32. Siempre finalizo de manera oportuna mis cursos virtuales.
33. Si qui agregar un io I, aquilo p

4

hacer. Gracias.

Figura 7. Estructura de instrumento para evaluacidn de cinco variables.
Fuente propia
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En el cuerpo central del instrumento se incluyeron 25 afirmaciones o juicios que los
encuestados debian valorar a través de la escala Likert que se mencioné anteriormente, con el
objetivo de poder sopesar los criterios de los individuos. Se asignaron 5 afirmaciones por cada
variable.

Para efectos précticos y operativos del andlisis estadistico, se asignd, a cada uno de los
items, un cédigo simple compuesto por tres caracteres: dos letras que hacen alusion al nombre
de la variable y un niumero, de uno a cinco, que lista de manera asociativa los items que le

corresponde; PD: Poder, LG: Logro, AF: Afiliacién, AT: Actitud y IU: Intencién de uso.

5.3.1. Variables utilizadas

Se utilizaron en total cinco variables; dos variables que se encuentran plasmadas desde
la Teoria de Accién Razonada: Actitud e Intencidn y tres variables-motivo extraidas del estudio
de la motivacién de McClelland: poder, logro y afiliacion. Estas tres hacen parte de la

modificacion que se propone en este trabajo al modelo TAP.

5.3.2. Variables criterio

Actitud - Intencion.

5.3.3. Variables predictoras

Logro - Poder - Afiliacion.

5.4. Prueba piloto

Para el desarrollo de este trabajo se realizé una prueba piloto, esto con el fin de
examinar el instrumento disefiado e iniciar un campo de investigacion y experimentacion
alrededor de la incidencia que tienen los motivos planteados por McClelland sobre el modelo
TAP de manera particular sobre las variables actitud e intencién de uso de un plan de formacion

virtual.

5.5. Participantes de la prueba

Se tomdé como muestra para la prueba 31 personas que fueron elegidas de manera no
aleatoria tipo bola de nieve, esto por las dificultades de acceso a la poblacidn: empleados de una
entidad financiera que debian contar con un plan de formacién virtual establecido por la
organizacion; a quienes se les intervino con el instrumento anteriormente descrito (figura 7).

Para consultar datos demograficos (ver Anexos 2, 3y 4).
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5.6. Aplicacion del instrumento

El instrumento fue aplicado a través de una encuesta electrénica que se configurd por
medio de la herramienta formularios Google. Igualmente, por razones de politicas de seguridad
de la entidad financiera, se utilizé la plataforma de la propia organizacién para la entrega de la
encuesta. Se establecié como tiempo disponible de respuesta 10 dias habiles laborales.

A continuacidn, se comparte el enlace a la encuesta electrénica:

https://forms.gle/hK8FKNMENfvDsVam?7

6. Resultados
Para generar la informacion estadistica sobre los datos obtenidos en la prueba piloto, a
partir del instrumento de medicion disefado, se utilizé el software IBM SPSS Statistics 21. Las

pruebas realizadas fueron las siguientes:

6.1. Andlisis descriptivo
Coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach: Una vez anexada la base de datos que
contenia los resultados obtenidos en la prueba piloto se procedié a ejecutar el andlisis de

coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach; el resultado arrojado se puede observar en la Tablal.

Tabla 1.
Coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 31 100,0

Casos Excluidos® 0 0,0
Total 31 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,834 25

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracidn propia.


https://forms.gle/hK8FKNMENfvDsVam7

Frecuencias: Media y desviacion tipica: A través del Andlisis de frecuencia en
estadisticos descriptivos, se solicitd la media junto con la desviacidn tipica. Los datos reportados

se listan en la Tabla 2.

Tabla 2.

Media y Desviacion tipica.

N . .
g . Media Desv. tip.
Validos Perdidos

PD1 31 0 4,097 1,0118
PD2 31 0 3,323 1,0128
PD3 31 0 3,645 9504
PD4 31 0 3,935 7273
PD5 31 0 3,548 18500
LG1 31 0 3,806 7924
LG2 31 0 3,677 1,0128
LG3 31 0 3,323 1,0766
LG4 31 0 3,484 1,1216
LG5 31 0 2,742 1,2902
AF1 31 0 3,645 0848
AF2 31 0 3,065 1,1528
AF3 31 0 4,226 8046
AF4 31 0 3516 1,0286
AF5 31 0 3,355 1,1120
AT1 31 0 2710 8016
AT2 31 0 3,839 19694
AT3 31 0 3,613 1,0544
AT4 31 0 4,065 ,6800
AT5S 31 0 4,161 6878
U1 31 0 4129 8059
U2 31 0 3,419 1,2048
U3 31 0 2,581 1,0575
U4 31 0 3,323 1,1941
IUs 31 0 3,903 1,0442

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracion propia.



Media y desviacion tipica por sexo y por cargo: De la misma manera se procedio con la
media y la desviacidn tipica discriminando por sexo y por cargo; los datos se pueden observar
en la siguiente tabla.

Tabla 3.

Media y Desviacion tipica por sexo y por cargo.

: Desviacion Error tip. de v Desviaci Error tip. de
SEXO N Media . . CARGO N Media b p-
tip. la media on tip. la media
1 11 4,000 1,0954 13303 1 21 4,005 0,8891 11940
PD1 2 20 4,150 ,9881 12209 PD1 2 10 4,100 1,2867 4069
1 11 3,364 9244 2787 1 21 3,143 0,9636 2103
RD2 2 20 3,300 1,0809 2417 Eb2 2 10 3,700 1,0593 ,3350
1 11 3818 1,0787 3252 1 21 3,667 0,8563 1869
Fpd 2 20 3,550 8870 1983 ED3 2 10 3,600 11738 3712
1 11 4,001 0,8312 2506 1 21 3952 0,6690 1460
RD# 2 20 3,850 0,6708 1500 RD4 2 10 3,900 0,8756 2769
) 11 3,636 1,0269 ,3096 1 21 3,667 0,7303 1594
EDG 2 20 3,500 0,7609 1701 Ebo 2 10 3,300 1,0593 ,3350
4 11 3818 0,8739 2635 1 21 3619 0,8646 1887
LGt 2 20 3,800 0,7678 A717 LG1 2 10 4,200 0,4216 11333
1 11 3,636 0,9244 2787 1 21 3476 0,9308 2140
LG2 2 20 3,700 1,0809 2417 ex 2 10 4,100 0,9944 3145
1 11 3,182 0,9316 2960 1 21 3,286 1,0556 2304
LGs Z 20 3,400 1,1425 2555 Lid 2 10 3,400 1,1738 3712
4 11 2,909 1,1362 13426 1 21 3,286 1,1019 2405
LG4 2 20 3,800 1,0052 2248 LG4 2 10 3,900 1,1005 13480
1 11 2,909 1,3003 13921 1 21 2,810 1,2498 2727
LGE 2 20 2,650 1,3089 2927 LGh 2 10 2,600 1,4298 4522
1 11 3,545 0,9342 2817 1 21 3,667 0,9129 11992
Ak 2 20 3,700 1,0311 2306 AGt 2 10 3,600 1,738 3712
1 11 2727 1,1037 13328 1 21 2,857 1,1526 2515
AF2 2 20 3,250 1,1642 2603 AF2 2 10 3,500 1,0801 3416
1 11 4,000 0,8944 2697 1 21 4,000 0,8367 1826
AF3 2 20 4,350 0,7452 1666 ARd 2 10 4,700 0,4830 1528
1 11 3,273 1,0090 ,3042 1 21 3571 11212 2447
AES Z 20 3,650 1,0400 2325 kg 2 10 3,400 0,8433 2667
1 11 3,182 0,8739 2635 1 21 3,005 1,1792 2573
AF5 2 20 3,450 1,2344 2760 AFS 2 10 3,900 0,7379 12333
1 11 2,636 0,9244 2787 1 21 2524 0,6796 1483
AT 2 20 2,750 0,9105 2036 ATt 2 10 3,100 1,1972 3786
1 11 4,000 1,0954 13303 1 21 3,619 1,0235 2234
A2 2 20 3,750 0,9105 2036 AlZ 2 10 4,300 0,6749 2134
4 11 3,545 0,9342 2817 1 21 3476 1,1233 2451
AT3 2 20 3,650 1,1367 2542 ATS 2 10 3,900 0,8756 2769
1 11 4,000 0,7746 12335 1 21 4,000 0,7071 1543
AT4 2 20 4,100 0,6407 11433 Ald 2 10 4,200 0,6325 ,2000
4 11 4,000 0,6325 1907 1 21 4,048 0,6690 1460
ATS 2 20 4,250 0,7164 1602 AlD 2 10 4,400 0,6992 2211
U1 1 11 3818 0,8739 2635 U1 1 21 4,048 0,8047 1756
2 20 4,300 0,7327 1638 2 10 4,300 0,8233 12603
U2 1 11 3,091 1,2210 13682 U2 1 21 3,286 1,3093 2857
2 20 3,600 1,1877 2656 2 10 3,700 0,9487 ,3000
U3 1 11 2,545 1,0357 3123 U3 1 21 2,381 1,0235 2234
2 20 2,600 1,0954 2449 2 10 3,000 1,0541 13333
1 11 3818 0,7508 2264 1 21 3,048 1,1609 12533
U4 U4
2 20 3,050 1,3169 12945 2 10 3,900 1,1005 13480
U5 1 11 4,000 0,6325 1907 U5 1 21 3,667 1,1547 12520
2 20 3,850 1,2258 2741 2 10 4,400 05164 1633

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracidn propia.

6.2. Diferencia de medias
Con el fin de contrastar los resultados de la muestra con respecto a una distribucion

normal, se ejecutan las pruebas no paramétricas Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk.



6.2.1. Diferencia de medias prueba Kolmogorov y Shapiro-Wilk

El resultado estadistico de las pruebas realizadas de Kolmogorov-Smirnov evidencian no
normalidad en la muestra, teniendo en cuenta igualmente que el tamafio de la muestra es
inferior a 50, se aplica la prueba no paramétrica Shapiro-Wilk y se obtuvieron los siguientes

resultados comparativos:

Tabla 4.

Prueba de Kolmogorov.Smirnov y Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad

Kolmo Shapiro-Wilk

Estadistico al Estadistico
PD1 333 31 ,000 J11 Ky ,000
PD2 238 3 ,000 871 31 001
PD3 355 Ky ,000 787 31 ,000
PD4 374 31 ,000 747 31 ,000
PD5 283 31 ,000 859 31 ,001
LG1 ,306 3 ,000 843 31 ,000
LG2 238 31 ,000 871 31 ,001
LG3 219 31 ,001 ,906 31 ,010
LG4 258 31 ,000 837 31 ,000
LGS 201 3 ,003 903 31 ,008
AF1 195 Ky ,004 880 31 ,002
AF2 241 31 ,000 873 31 002
AF3 284 31 ,000 T77 31 ,000
AF4 240 3 ,000 868 31 001
AF5 235 Ky ,000 902 31 ,008
AT1 271 31 ,000 877 31 ,002
AT2 308 31 ,000 835 31 ,000
AT3 ,203 3 ,002 871 31 001
AT4 333 Ky ,000 769 31 ,000
ATS 270 31 ,000 798 31 ,000
U1 243 31 ,000 829 31 ,000
U2 201 3 ,003 896 31 ,006
U3 225 Ky ,000 866 31 ,001
U4 199 31 ,003 ,906 31 ,010
1US 343 3 ,000 766 31 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracion propia.



6.2.2. Diferencia de medias prueba U de Mann-Whitney por SEXO
Finalmente, como los resultados de esta ultima prueba contindan reportando no
normalidad en la muestra, se procede a aplicar la prueba no paramétrica U de Mann — Whitney.

Los resultados obtenidos por sexo se pueden observar en la Tabla 5.

Tabla 5.
Prueba de U de Mann-Whitney por SEXO

SEXO
Estadisticos de contraste®
Ude Mann- Wde B Sig_. asintot. Sig. exacta
Whitney  Wilcoxon (IEIGEUEE [2*(Sig. unilateral)]

PD1 101,000 167,000 -411 ,681 7307
PD2 103,000 313,000 -.302 763 792°
PD3 90,000 300,000 -.926 354 4277
PD4 85500 295,500 -1,223 221 AT
PD5 98,000 308,000 -534 ,593 ,640°
LG1 106500 316,500 -, 160 873 887"
LG2 103,000 169,000 -302 763 792°
LG3 94,500 160,500 -,665 506 528"
LG4 62,500 128,500 -2,057 ,040 049

LG5 98,000 308,000 -508 611 ,640°
AF1 98,500 164,500 -495 621 ,640°
AF2 83,000 149,000 -1,165 244 2797
AF3 85,500 151,500 -1,088 276 317"
AF4 386,000 152,000 -1,035 ,300 ;338"
AF5 91,000 157,000 -818 413 451"
AT1 109,000 319,000 -,045 ,964 ,984"
AT2 85500 295,500 -1,099 272 317"
AT3 103,000 169,000 -,300 764 7927
AT4 107,000 173,000 - 146 884 9197
ATS 87,500 153,500 -1,022 307 ,359°
U1 76,000 142,000 -1,514 130 1697
U2 78,500 144 500 -1,346 178 ,197°
U3 105,500 171,500 -193 847 855"
U4 72,500 282,500 -1,601 109 ,123°
U5 104,000 170,000 -274 784 823"

a. Variable de agrupacién: SEXO
b. No corregidos para los empates.

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracion propia.



6.2.3. Diferencia de medias prueba U de Mann-Whitney por CARGO

De la misma manera se aplica la prueba no paramétrica U de Mann — Whitney por cargo

con los siguientes resultados:

Tabla 6.

U de Mann-Whitney por CARGO

PD1
PD2
PD3
PD4
PD5
LG1
LG2

LG3

LG4
LG5
AF1
AF2
AF3
AF4
AF5
AT1
AT2
AT3
AT4
ATS
U1

U2
U3

U4
U5

a. Variable de agrupacion: CARGO
b. No corregidos para los empates.

CARGO
Estadisticos de contraste®
Ude _Mann- W de B Sig.. asintot. s|g exacta
Whitney  Wilcoxon (LIEG eI [2%(Sig. unilateral)]
92,500 323,500 -584 559 603"
74,000 305,000 -1,369 A7 2017
103,000 334,000 -,095 924 ,950°
104,500 159,500 -,026 ,980 ,983"
84,500 139,500 -934 350 ,393°
63,000 294,000 -1,960 ,050 079°
67,000 298,000 -1,678 ,093 147
94,500 325,500 -461 ,645 ,663°
72,000 303,000 -1,463 144 173"
94,500 149,500 -,455 649 663"
101,500 156,500 - 154 877 ,884°
71,000 302,000 -1,501 133 ,159"
56,000 287,000 -2,228 ,026 ,039
96,500 151,500 -375 707 724"
64,000 295,000 -1,807 ,071 ,087°
71,500 302,500 -1,541 123 ,159°
64,500 295,500 -1,859 063 ,087°
82,000 313,000 -1,008 313 348"
91,000 322,000 -697 486 574°
75,500 306,500 -1,372 170 2177
86,500 317,500 -843 ,399 4417
88,000 319,000 - 743 457 492"
70,000 301,000 -1,539 124 147°
64,500 295500 -1,769 077 ,087°
65,000 296,000 -1,869 062 ,096°

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.

Elaboracion propia.
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6.3. Discusidn de los resultados

Fiabilidad: Teniendo en cuenta que al aplicar la prueba estadistica de fiabilidad Alfa de
Cronbach arrojé un resultado de 0.834, se puede afirmar que el instrumento disefiado presenta
un grado de fiabilidad alto y por lo tanto es consistente y estable; posee solidez interna.

Frecuencias: Media y desviacion tipica: Se presentan medias mds altas en los grupos PD
y AT con desviaciones bajas respecto a los otros grupos. Sobresalen de manera particular los
items PD4, AT4 y AT5. La muestra parece presentar una tendencia hacia el motivo Poder con
una valoracién de la variable actitud. Este hallazgo podria sefialar una relacidn entre las variables
Poder y Actitud indicando entonces que estos empleados, con buena actitud hacia la formacion
virtual y movilizados por el motivo poder, requeririan un diseifio de aprendizaje enfocado en este

motivo para ser mas efectivos dentro de sus programas virtuales (ver Tabla 7).

Tabla 7.

Andlisis de Media y Desviacion tipica.

N
Validos Perdidos (RSl A2

PD1 31 0 4,097 10118 25%

PD2 31 0 3323 10128 30%

PD3 31 0 3,645 9504 26% 25%|3,7
PD4 31 0 3,035 7273

PD5 31 0 3548 8500 24%

LG1 31 0 3,806 7924 21%

LG2 31 0 3677 10128  28%

LG3 31 0 3,323 10766  32% 32% 3,4
LG4 31 0 3,484 11216 32%

LG5 31 0 2,742 1.2902

AF1 31 0 3,645 9848 27%

AF2 31 0 3,085 11528  38%

AF3 21 0 4,226 ,8046 19% 29% 3,6
AF4 3 0 3516 10286  29%

AF5 31 0 3,355 11120 33%

AT1 2 0 2,710 9016 33%

AT2 31 0 3,339 9694 25%

AT3 31 0 3,613 10544 29% 24% |3 7
AT4 31 0 4,065 ,6800

AT5 31 0 4,161 ,6878

U1 31 0 4129 8059 20%

U2 31 0 3,419 12048  35%

w3 0 2,581 10575 P304 32% 3,5
U4 31 0 3323 11941 36%

U5 31 0 3,903 10442 27%

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracién propia.
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Prueba de normalidad Kolmogorov—Smirnov: Al aplicar esta prueba, el valor de
significancia arrojado por el programa fue igual a 0,00. Esto significa no normalidad en la
muestra; por lo tanto, hubo que realizar pruebas no paramétricas adicionales, mas sensibles,

para poder corroborar el hallazgo.

Prueba de normalidad Shapiro Wilk: Igual como sucedidé con la anterior prueba, al
aplicar esta nueva, el valor de significancia arrojado por el programa fue igual a 0,00; se reafirma
asi la no normalidad de la muestra y, dado el tamafio de esta, se opta por aplicar la prueba no
paramétrica U de Mann—Whitney; prueba especializada para ser aplicada en muestras pequeiias

gue presenten este fenédmeno.

Prueba de normalidad U de Mann — Whitney por sexo y por cargo: Por ultimo, se aplica
esta prueba no paramétrica a las categorias sexo y cargo con el fin de hallar diferencias

significativas dentro de estos dos grupos (Ver Tabla 8 y 9).

En el resultado de la prueba U de Mann — Whitney por sexo, se evidencia que casi la
totalidad de los valores son mayores o iguales a 0.05, con excepcion del valor en el item LG4; en
este sentido, para este caso en particular, rechazamos la hipétesis nula y podemos afirmar que
si existe una diferencia significativa entre hombres y mujeres en este item.

Este item correspondia a la afirmacidon nimero 15 del cuestionario que decia: En la
formacion virtual siempre espero que me digan como mejorar lo que presento. los hombres en
este item arrojaron una media de 2,9 y las mujeres una media de 3,8.

Tanto, en hombres como mujeres, en general, se presenta una valoracion homogénea
en el resto de los items (Ver Tabla 8).

Este tipo de resultados podrian generar directriz para los departamentos de formacion
de las empresas, con el fin de tener especial cuidado en el disefio de sus programas de formacidn
virtual y construir pardmetros de personalizacién que logren impactar positivamente tanto a
hombres como a mujeres. En este caso, por ejemplo, se podrian desarrollar de acuerdo con el

sexo del usuario parametros especiales de retroalimentacion.
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Tabla 8.

Andlisis prueba no paramétrica U de Mann Whitney por SEXO

SEXO
Estadisticos de contraste®
UdeMann- Wde z Sig: asintot. Sig. exacta
Whitney  Wilcoxon (CIECEUI [2*(Sig. unilateral)]
PD1 101,000 167,000 -411 681 730"
PD2 103,000 213,000 -302 763 792°
PD3 90,000 200,000 -926 ,354 A427°
PD4 85500 295500 -1,223 221 317
PD5 98,000 208,000 -534 593 640"
LG1 106500 316,500 -160 873 887"
LG2 103,000 169,000 -302 763 792°
LG3 94500 160,500 -665 506 528"
LG4 62500 128,500 -2,057 ,040 ,049°
LG5 98000 308,000 -508 611 640°
AF1 98500 164,500 -495 621 ,640°
AF2 83000 149,000 -1,165 244 279°
AF3 85500 151,500 -1,088 276 317"
AF4 85000 152,000 -1,035 1300 338°
AF5 91000 157,000 -818 413 451°
AT41 109,000 219,000 -045 ,964 ,984°
AT2 85500 295500 -1,099 272 317"
AT3 103,000 169,000 -300 764 792°
AT4 107,000 173,000 -146 884 ,919°
AT5 87500 153,500 -1,022 1307 ,359°
U1 76,000 142,000 -1514 130 169°
JU2 78500 144500 -1,346 178 197"
JU3 105500 171,500 -193 847 ,855°
U4 72500 282500 -1,601 109 123°
JUS 104000 170,000 -274 784 823"

a. Variable de agrupacién: SEXO
b. No corregidos para los empates.

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracidn propia.

En el resultado de la prueba U de Mann — Whitney por cargo, se evidencia que casi la
totalidad de los valores son mayores o iguales a 0.05, con excepcion del valor en el item AF3; en
este sentido, para este caso en particular, rechazamos la hipétesis nula y podemos afirmar que
si existe una diferencia significativa entre cargos administrativos y cargos operativos en este
item.

Este item correspondia a la afirmacion nimero 19 del cuestionario que decia: Siempre
busco aprender con la intencién principal de colaborar con los demés. Los cargos administrativos
en este item arrojaron una media de 4,0 y los operativos una media de 4,7.

Tanto, en cargos administrativos como en cargos operativos, en general, se presenta
una valoracion homogénea en el resto de los items (Ver Tabla 9).

Para un disefio de plan de formacién, este dato podria traducirse en el desarrollo de
programas con caracteristicas diferenciales de trabajo colaborativo, de acuerdo con el interés

de la empresa para sus equipos de trabajo tanto administrativos como operativos.

38



39

Tabla 9.

Andlisis prueba no para métrica U de Mann Whitney por CARGO

CARGO
Estadisticos de contraste®
Ude _Hann- W de z Sig_, asintot. Sig. exacta
(bilateral)
PD1 -584 559
PD2 305,000 -1,369 A71
PD3 103000 334,000 -095 924
PD4 104500 159,500 -026 980
PD5 84500 139,500 -934 1350
LG1 63000 294,000 -1,960 050
LG2 67,000 298,000 -1,678 003
LG3 94500 325500 -461 645
LG4 72000 303,000 -1,463 144
LG5 94500 149500 - 455 649
AF1 101500 156,500 -154 877
AF2 71000 302,000 -1,501 133
AF3 56000 287,000 2,228 ,026
AF4 96500 151500 -375 707
AF5 64000 295000 -1,807 071
AT1 71500 302,500 -1,541 123
AT2 64500 295500 -1,859 063
AT3 82000 313,000 -1,008 313
AT4 91000 322,000 -697 486
AT5 75500 306,500 -1,372 170
JU1 86500 317,500 -843 1399
JU2 88000 319,000 -743 457
JU3 70,000 301,000 -1,539 124
U4 64500 295500 -1,769 077
JU5 65000 296,000 -1,869 062

a. Variable de agrupacion: CARGO
b. No corregidos para los empates.

Fuente: datos software IBM SPSS Statistics 21.
Elaboracién propia.



Conclusiones

El planteamiento y el desarrollo de este trabajo se fundamentd en el estudio de
McClelland, por tratarse de un psicélogo reconocido por sus grandes aportes no solo de
recopilacién en cuanto a los estudios realizados alrededor de la motivacién, sino también por su
contribucidn significativa, desde la psicologia, al ambito empresarial y organizacional con un
ejercicio estricto de medicidn cientifica, ampliamente probado y de util aplicacién.

Se logrd intervenir y enriquecer el modelo de Teoria de la Accion Planeada (TAP),
construido a partir de la Teoria de la Accidon Razonada (TAR), con la Teoria de la Motivacion
propuesta por McClelland a través de sus “sistemas motivacionales” y aplicarlo a un entorno de
aprendizaje virtual desarrollado en un contexto laboral.

En esta propuesta la actitud se desarrolld y se consolidd en funcién de la motivacién,
compuesta por tres variables independientes: Logro, Poder y Afiliacidn.

Se disefid un instrumento que permitié medir y valorar los motivos poder, logro y
afiliacion de manera satisfactoria. Esto se comprobd a través del resultado arrojado por la
prueba de Coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach con un valor alto de confiabilidad.

A través de las teorias exploradas y el ejercicio piloto que se ejecutd en una empresa del
sector financiero, se hallé una complementariedad entre la TAP y el estudio de la motivacidn
desarrollado por McClelland enfocado en el componente Actitud. En este contexto empresarial
especifico, se evidencid que existe una relaciéon directa entre el motivo Poder y la variable
intencién que, de acuerdo con la teoria, determina la conducta de la persona.

Con la ejecucién de la prueba piloto queda demostrado que es posible aplicar el
instrumento en medidas poblacionales mds grandes y representativas, reconociendo un
potencial significativo en el alcance del instrumento disefiado.

El ejercicio realizado con las distintas herramientas de medicién no paramétrica,
permitid comprobar la gran posibilidad que ofrece el instrumento disefiado, para encontrar
soluciones a paradigmas de formacion que se presentan con regularidad en la gestién del disefio
de programas formativos en entornos virtuales; ejemplo: afirmar que los empleados en una
organizacidn son movilizados por un motivo de logro de manera exclusiva.

Se observd que las variables motivacionales Poder, Logro y Afiliaciéon pueden enriquecer
la composicién de las creencias contenidas en la variable Actitud del modelo TAP, y aportar
claridad en la forma cdmo se podria impactar la intencién para cambiar de manera efectiva una

conducta desde los motivos.
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Limitaciones:

Ante la restriccién que se tenia sobre el entorno laboral en el que se queria aplicar el
instrumento, se presentaron limitaciones en la consolidacidon de una mayor masa poblacional
haciendo mas complejo el ejercicio en cuanto a su medicién estadistica; sin embargo, se logrd
comprobar hasta qué punto de agudeza puede llegar a diagnosticar una poblacién el
instrumento disefiado.

Debido al tamafio de la muestra no fue posible realizar estudios comparativos entre
distintas poblaciones de interés dentro de la misma organizacién.

Debido a que la informacién requerida es susceptible a temas estratégicos
organizacionales, se encontraron dificultades de acceso a la evaluacidn del perfil laboral de los
empleados de la empresa.

Alta exposicion de los empleados a diferentes encuestas, por temas de reestructuracion

dentro de la organizaciéon evaluada.

Lineas futuras de investigacion:
La operatividad de este instrumento de medicidn abre nuevas posibilidades para
procesos innovadores de disefio de experiencias de aprendizaje en entornos virtuales.
Con el fin de ampliar el alcance de esta investigacidn, se sugiere aplicar el instrumento
en distintos escenarios laborales que permitan el enriquecimiento de éste:
e Analisis comparativos entre distintas areas de una misma organizacion.
e Aplicacién en distintos sectores industriales con sus respectivas comparaciones.
e Estudio comparativo generacional para definir factores motivacionales
significativos.
e Estudio ampliado por regiones para identificar nuevas variables culturales que
puedan incidir en la motivacion.
A pesar de haber obtenido una prueba de Coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach con
un valor alto de confiabilidad, para futuras experiencias y con muestras mas representativas, se
sugiere hacer un analisis de fiabilidad por cada grupo de items asociado a las variables, para

profundizar ain mas en la calidad y efectividad del instrumento, mejorando su composicion.
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PODER

AFILIACION

INTENCION

Anexo 1. items preliminares evaluados por expertos

EVALUACION DELA M ACION EN ENTORNOS VIRTUALES DE APRENDIZAJE

Manifieste su grado de o do con las si

en cuenta la sij

en End Niend ni de

De d

escala:
de di

Pertinencia

yT

Claridad

Importancia

Me gusta aprender fundamentalmente porque el conocimiento me da
argumentos para defenderme bien en una discusion
Experimento mucha frustracién cuando siento que los retos en un curso de

z formacidn virtual no son significativamente grandes

5 Soy de las personas que valoran mucho la creatividad en el disefio de los:
cursos virtuales que ofrece el Banco

a Siento con mucha regularidad la necesidad de proponer mejoras a mi plan de
formacién

5 Un curso virtual es excelente solo cuando es muy retador
Con mucha frecuencia siento que podria tener mejores resultados en mi
formacidn virtual

= Disfruto mucho cuando me proponen ejercicios en los cursos virtuales que

p juegos y simulaciones de alto riesgo

Valoraria por encima de cualquier otra posibilidad poder controlar mi plan de
formacién

9 La formacion es importante para mi por las recompensas futuras que me

puede brindar
No me gusta recibir ayuda cuando desarrollo mis cursos virtuales; siempre
quiero tener la satisfaccion de lograrlo por mi mismo
Me molesta en gran medida cuando experimento mucha rutina en los cursos:
virtuales

12 Sin reconocimiento no tiene mucho sentido realizar un curso virtual
Valoraria mucho que me entregaran una agenda con un plan detallado de
ejecucion de mi formacion virtual
Necesito ver con claridad que los retos que me proponen en un curso virtual
son viables; de lo contrario experimento mucha inseguridad
Estoy convencido(a) que la formacidn virtual tiene mas sentido si mi jefe se
enterara de mi buen rendimiento
En la formacion virtual siempre espero que me digan si lo estoy haciendo
bien

Siempre busco aprender con la intencién principal de colaborar con los:
demads
18 Seria muy interesante pertenecer a una comunidad virtual de estudio
Prefiero aprender a través de un curso virtual que no ofrezca muchos retos;
no creo que sean indispensables para el aprendizaje
Para mi es muy importante contar con un grupo de apoyo para poder resolver:
mis dudas frente a mi plan de formacién virtual
El Banco deberia realizar encuentros con los empleados que realizan los
mismos cursos virtuales; asi fomentaria la integracion de las personas
22 Seria fantéstico para mi poder realizar mis cursos virtuales en compafiia
Cuando hago mis cursos virtuales, con frecuencia experimento la necesidad
de interactuar con alguien a través de la plataforma
Para mi es condicion indispensable percibir un buen clima laboral con mis
24 compafieros de area para poder realizar mis cursos virtuales de manera
efectiva

17

Considero que la formacion virtual es mas efectiva que la formacion
presencial

Creo firmemente que la formacion virtual contribuye de manera significativa
con el desempefio laboral de los empleados

Los cursos virtuales que componen mi programa de formacién obligatorio
son pertinentes para mi cargo

Me gusta mucho el disefio y la metodologia de los cursos virtuales que
propone el Banco

Creo que la formacidn presencial es una pérdida de tiempo; prefiero los
cursos virtuales

Siempre consulto sobre los cursos virtuales que tiene el Banco disponiblesy
me registro en ellos aiin cuando no estdn en mi plan

Considero que la plataforma del Banco ofrece las garantias para una buena
formacién virtual

En general, mi concepto sobre la formacidén realizada a través de medios:
virtuales es muy positivo.

27

Tengo planeado realizar mis cursos virtuales mucho antes de la fecha limite
propuesta

Este semestre realizaré varios cursos virtuales adicionales a los
contemplados dentro de mi plan de formacién obligatorio

Con seguridad realizaré mis cursos virtuales en el dltimo mes del afio; no
siento afdn en desarrollarios de manera inmediata

Si el plan de formacién virtual no fuera obligatorio, con certeza no haria
ningun curso

Si no existiera la formacién virtual en el Banco, definitivamente buscaria
otros medios online para aprender

Adicional a los cursos virtuales del Banco, realizaré este semestre varios
cursos en internet que me interesan

Tengo planeado para este semestre proponer algunos temas interesantes
para que sean incluidos en futuros cursos virtuales

Para este semestre tengo como meta superar mi récord de cursos virtuales
realizados con respecto al al afio pasado

39
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Anexo 2. Informacion demografica de LA PRUEBA PILOTO

SEXO

m Hombres = Mujeres

CARGO

= Administrativo = Operativo

Femenino Administrativos

= Mujeres administrativas = Mujeres operativas ® Mujeres administrativas

Masculino Operativos

B Hombres administrativos B Hombres operativos = Mujeres operativas = Hombres operativos
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Anexo 3. Informacién demografica de la entidad financiera

Bancolombia, filiales nacionales y filiales del exterior

Pais

Bancolombia {Colombia)

Bancolombia Panama

Banco Agricola (El Salvador)

Banistmo (Panama)

Perd

Bancolombia Puerto Rico

Banco Agromercantil (Guatemala)

Total Empleados directos

2017
Indicador
Nimero
Mujeres 18,425
Género
Hombres 1,306
Empleados con menes de 30 afios
10172
de edad
Empleados con 30 - 40 afos de
Edad edad 1,792
Empleados con mas de 40 afios 7767
de edad
Empleados con menos de 3 anos 7338
de antigledad
P Empleados con 3-10 afios de
Antigliedad antigiedad n.744
Empleados con mas de 10 afios 10,649

de antigledad

38%

34%

40%

36%

N*® Empleados

21,262
144
2.844
2,247
62
15
3,515
30,089
2018
Nimero %
18,527 62%
n,562 38%
o428 34.7%
1,964 39.7%
7697 25.6%
7129 23.7%
n91e 39.6%
n,042 36.7%

Fuente: Informe balance social de la entidad a 2018
https://www.grupobancolombia.com/wps/wcm/connect/5e2f2e93-5d2e-40a3-b950-

5a666cbef825/Cultura_humanista V2.pdf?MOD=AJPERES&CVID=mCyJKhy



https://www.grupobancolombia.com/wps/wcm/connect/5e2f2e93-5d2e-40a3-b950-5a666cbef825/Cultura_humanista_V2.pdf?MOD=AJPERES&CVID=mCyJKhy
https://www.grupobancolombia.com/wps/wcm/connect/5e2f2e93-5d2e-40a3-b950-5a666cbef825/Cultura_humanista_V2.pdf?MOD=AJPERES&CVID=mCyJKhy

Anexo 4. Estadisticos sobre la formacion de la entidad

Cantidad de *participaciones
en cursos virtuales

e — 230714
st
44,05
porl— 373.925

*Plan de Formacion Virtual Obiigatorio
g escuelas, reta

formacidn de
Instituto de Liderazgo, catagolo abierto
Participacion se refiere a la cantidad de veces que un CUrso Vo CONSUMO

Participacion por regiones

28%

General

Participacion en cursos virtuales por género

s

3%

-

Hombres

¥

i L S S, S,

-O *.
t T |

Cantidad de horas anuales
de formacion virtual
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