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Caracterizacion sociodemografica, motivacional y de satisfaccion en mineros de

alto y bajo rendimiento de la mina la margarita, titiribi (Antioquia). Una prueba piloto

Resumen
Objetivo: Describir las caracteristicas sociodemograficas, motivacionales y nivel de
satisfaccidén de los mineros de alto y bajo rendimiento de la explotacion subterranea en la mina
La Margarita, de tal manera que se cuente con informacién, en una prueba piloto, que permita
implementar estrategias para el mejoramiento de las partes interesadas. Método: estudio
descriptivo, utilizando como instrumento de recoleccién de informacion el cuestionario de
motivacién para el trabajo “CMT” y un cuestionario de satisfaccion laboral, aplicados a 12
operarios de mineria subterranea, que actualmente laboran en la mina La Margarita.
Resultados: El total de la poblacién evaluada fueron hombres, de los cuales el 83.33 %
superan los 40 afios, tres participantes del estudio estan por encima de los 50 afios y dos de
ellos pertenecen al grupo de mineros de bajo rendimiento; el grado de escolaridad fue inferior
en la mayoria de los mineros de bajo rendimiento. Se encontré que el principal factor de
motivacién es el salario, seguido por el reconocimiento en los mineros de alto rendimiento y la
afiliacion en los mineros de bajo rendimiento. De igual manera se encontré que existe un nivel
alto de satisfaccion con el trabajo, obteniendo un porcentaje de satisfaccion del 92,56 %.
Conclusién: se encontraron diferencias en el perfil motivacional intrinseco, en los medios
preferidos para obtener retribuciones en el trabajo y coincidencias en el factor motivacional

externo de mayor y menor relevancia para los mineros de alto y bajo rendimiento.

Palabras clave: demografia, motivacion, satisfaccion.



Abstract
Objective:To describe the socio-demographic, motivational, and satisfaction level
characteristics of high and low-performance subway miners at the La Margarita mine, to have
information in a pilot test that allows implementing strategies for improvement of the
stakeholders. Method: a descriptive study, using the work motivation questionnaire "CMT" and
a job satisfaction questionnaire, was applied to 12 subway mining workers currently working at
the La Margarita mine. Results: the total population evaluated was men, 83.33 % of whom
were over 40 years old, three participants in the study were over 50 years old, and two
participants belonged to the group of low-performance miners; the degree of schooling was
lower in most low-performance miners. It was found that the primary motivating factor is salary,
followed by recognition for high-performance miners and affiliation for low-performance miners.
Similarly, a high level of job satisfaction was reported, with a satisfaction percentage of 92.56 %
Conclusion: Differences were found, in the intrinsic motivational profile, in preferred means of
obtaining rewards at work, and in the external motivational factor of greater and lesser
relevance for high and low-performance miners.

Keywords: demography, motivation, satisfaction.



Introducciéon

La motivacién, entendida como “los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo”(Robbins & Judge,
2013, p. 202) o como “la fuerza interna que hace que un trabajador actue, asi como los factores
externos que fomentan dicha accién” (Locke & Latham, 2002, como se cita en Aamodt,
1990/2010), entre otras definiciones, ha sido objeto de estudio para distintos autores y en
diferentes contextos, debido tal vez a su impacto en el logro de los objetivos de un grupo o de
una persona en las diferentes areas en las que esta interactua, lo que a su vez repercute en los
diferentes sectores de la economia.

Uno de los sectores que aporta a la economia mundial es el de la mineria, el cual,
segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT; 2015), “representa alrededor del uno por
ciento de la fuerza de trabajo mundial, con unos 30 millones de personas, de los cuales unos
10 millones trabajan en la produccion de carbon” (parr. 1).

En Colombia, segun datos de la Asociacion Colombiana de Mineria (2021), en los
ultimos afios

el sector minero atrajo 1 800 millones de USD en inversion extranjera (12 % del total

nacional), exporté 10 400 millones de USD (27 % del total nacional) y aporté una cifra

récord de 2,5 billones de pesos en regalias. (parr. 2)

Para el Suroeste Antioqueno, principalmente en la Cuenca de la Quebrada Sinifana, “la
mineria de carbdn representa uno de los factores mas importantes en la economia ... alli se
agrupan tanto mineros informales como empresas constituidas legalmente, pero predominan
las minas con baja tecnificacién con escalas de trabajo reducidas” (Alvarez-Alvarez et al., 2014,
pp. 33-34).

Titiribi es uno de los municipios que conforman esta cuenca carbonifera y en él estan
asentadas 7 empresas mineras de carbén, entre las cuales se encuentra mina La Margarita

S.A.S, con titulo minero CJN — 081. En la mina La Margarita se extrae carbon desde el aino



1993. Inicialmente se hizo mineria subterranea y a partir del afio 2008 también se hace mineria
a cielo abierto y genera empleo para 150 personas del municipio.

Si bien se tienen datos de la contribucion del sector minero a la economia mundial y
nacional, también se considera el impacto ambiental inherente a dicha actividad, por lo que se
habla de un proceso de descarbonizacién y de produccién de energias limpias, o que puede
tener implicaciones para el sector, afectar la motivacion y satisfaccion en los empresarios y sus
colaboradores, viéndose reflejado en comportamientos que no estan alineados con lo esperado
por la organizacion.

En la presente investigaciéon se describe el perfil demografico, motivacional y el nivel de

satisfaccion de 12 colaboradores de la mina la Margarita, de alto y bajo rendimiento.

Planteamiento del problema

“La motivacion se refiere a aquello que hace que la gente actue o se comporte de
determinadas maneras”(Hampton, 2000, como se cita en Araya Castillo & Pedreros-Gajardo,
2013), por lo que ha sido objeto de interés en diferentes sectores, siendo el laboral, tal vez uno
de los mas estudiados, por relacionarla con el desemperfio y por ende con el logro de los
objetivos de una empresa. Una encuesta de Gallup, mencionada por Robbins & Judge (2013),
reveld que

la mayoria de los trabajadores de Estados Unidos (54 por ciento) no estan involucrados

activamente en su puesto de trabajo, y otra porcién (17 por ciento) esta completamente

desconectada del mismo. En otro estudio, los individuos informaron que desperdician

aproximadamente 2 horas diarias, sin contar el almuerzo y los descansos programados

(los mayores distractores fueron la navegacién en Internet y platicar con los colegas).

(p. 202)

En la mina la Margarita, ubicada en Titiribi, Antioquia, se cuenta actualmente con 150

empleados, con ingresos que en promedio alcanzan los 2,5 salarios minimos legales vigentes.
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Se han evidenciado comportamientos como la omisién de normas de seguridad, falta de
cuidado o mal uso de los equipos y herramientas e incumplimiento a las instrucciones, ademas,
se han encontrado diferencias significativas en la productividad de algunos mineros, lo cual ha
generado el cuestionamiento en el jefe de mina subterranea por el comportamiento de los
trabajadores, pues esto puede comprometer la vida de las personas y la rentabilidad de la
empresa.

La mineria es catalogada como una actividad de alto riesgo en Colombia, establecido
mediante el Decreto 2090 de 2003 del Ministerio de la Proteccién Social, por lo tanto, se
requiere del compromiso de todas las partes interesadas para el cuidado de la vida y la
sostenibilidad de la compafiia. Si bien la mayor responsabilidad recae sobre el empleador,
también es cierto que cada trabajador es responsable de su propio cuidado, lo cual puede estar
relacionado con su motivacion, satisfaccién y otros factores personales.

La motivacién de los trabajadores es clave para el desarrollo de cualquier proyecto

dentro de una empresa minera. Un personal comprometido y dedicado a los resultados

del trabajo en conjunto es valioso tanto para los objetivos comerciales como los de

seguridad ocupacional y salud mental. (Seguridad Minera, 2023, parr. 1)

Robbins & Judge (2013) definen la motivacién como “los procesos que [influyen] en la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un
objetivo” (p. 202). Se entiende entonces que la motivacién incide en los comportamientos de las
personas y estos, a su vez, en su desempefo, por lo cual y teniendo en cuenta lo expresado
por el ingeniero jefe de la explotacion subterranea en mina La Margarita, surge el
cuestionamiento 4, Cuales son las caracteristicas demograficas, motivacionales y el nivel de

satisfaccion de los mineros de explotacion subterrdnea que evidencian alto y bajo rendimiento?
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Justificacion

El logro de los objetivos organizacionales es el resultado del accionar de las personas y
éste a su vez, esta impulsado por su motivacion, la cual generalmente esta asociada a una
necesidad.

Es de anotar que las necesidades también pueden ser relativas a cada cultura, tal y
como lo plantea Maslow (1954/1991), al expresar que en dos culturas diferentes se pueden
presentar dos formas distintas de satisfacer un deseo particular, por lo cual cobra relevancia la
caracterizacion demografica de los empleados objetos de estudio, teniendo en cuenta que se
trata de una poblaciéon que responde a una misma definicion (Vallin, 1994), es decir, son
mineros y no se conoce cuales son sus motivaciones.

Se entiende la motivacion como “los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins & Judge,
2013, p. 202). Estos procesos pueden ser internos, tales como la motivacién al logro, el deseo
de poder, entre otros, pero también existen motivadores externos como el salario, el grupo de
trabajo, etc., que pueden incentivar el comportamiento de las personas.

Entendiendo que la motivacion impulsa a la accion, surge el cuestionamiento por la
motivacién de mineros de mina La Margarita, teniendo en cuenta que algunos de sus
comportamientos van en contra de los lineamientos organizacionales, lo que puede
comprometer su propia integridad y el logro de los objetivos de la empresa.

“Las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su buen desempeno
a través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades” (Robbins, 2004, como se
cita en Garcia Rubiano & Forero Aponte, 2013).

De otro lado, es importante entender que una persona puede estar motivada pero
insatisfecha con su trabajo, lo cual, en términos de Robbins & Judge (2013), se ve reflejado en
actitudes o enunciados de evaluacion —favorables o desfavorables— acerca de objetos,

individuos o eventos, que dan cuenta de cédmo se siente alguien con respecto a algo.
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Si bien se encuentran algunos estudios y datos que caracterizan a la poblacién minera,
en la mina La Margarita se han realizado estudios de clima organizacional pero no se tiene
informacion acerca de las motivaciones y la satisfaccion laboral de sus trabajadores que
puedan explicar el comportamiento de los mismos, evaluar los planes y estrategias para el
bienestar y cuidado de los trabajadores e identificar si existen diferencias entre las
motivaciones de los mineros de alto y bajo rendimiento, de tal manera que se cuente con
informacion, en prueba piloto, que permita implementar estrategias para el mejoramiento de las

partes interesadas.

Objetivos
General

Describir las caracteristicas sociodemograficas, motivacionales y nivel de satisfaccion
de los mineros de alto y bajo rendimiento de la explotacion subterranea en la mina La
Margarita, de tal manera que se cuente con informacién, en una prueba piloto, que permita
implementar estrategias para el mejoramiento de las partes interesadas.

Especificos

Identificar los mineros de la explotacion subterranea con alto y bajo rendimiento.

Reconocer las caracteristicas sociodemograficas de los mineros de la explotacion
subterranea, de alto y bajo rendimiento.

Identificar los perfiles motivacionales de los mineros de la explotacién subterranea, de
alto y bajo rendimiento, en mina La Margarita, mediante la aplicacion del cuestionario de
motivacion para el trabajo CMT.

Evaluar el nivel de satisfaccion laboral en los mineros de la explotacion subterranea, de

alto y bajo rendimiento, en mina La Margarita
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Analizar las diferencias motivacionales, sociodemograficas y de satisfaccion laboral
entre los mineros de la explotacion subterranea, de alto y bajo rendimiento, en la mina La

Margarita.

Marco de referencias conceptuales

El concepto de motivacién es amplio y tiene implicaciones en todas las esferas de los
seres humanos, por lo cual ha sido abordado por diferentes autores, procurando entender el
accionar de las personas en su cotidianidad, en la escuela, el trabajo, etc., teniendo en cuenta
la influencia del contexto y los factores individuales o sociodemograficos.

Demografia

“La palabra demografia aparece mencionada por primera vez en 1855, por Achille
Guillard (1799-1876), en su Elements de statistique humaine, ou démographie comparée”,
(Vallin, 1994, p. 9), donde se asocia el concepto con “elementos de estadistica humana”.

La Demografia permite simplificar y ordenar datos, como lo expresa Vallin (1994)
“reducir la realidad a elementos cuantificables, medibles, para describir, analizar y comprender
los mecanismos que rigen la composicién de una poblacién” (p. 9), teniendo en cuenta,
ademas, que no existe una sola poblacién y que cada contexto tiene su propia dinamica
geografica, por lo tanto, esta sujeta a cambios y variaciones con el tiempo, el lugar y las
costumbres (Vallin, 1994).

“La demografia no es, en esencia, otra cosa que el estudio estadistico de las
poblaciones humanas [y las poblaciones estadisticamente son el] conjunto de individuos que
responden a una misma definicion” (Vallin, 1994, p. 13).

Para el presente estudio se entendera que la poblacion por estudiar son mineros que

laboran en la mina la Margarita.
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Motivacion

“Se define la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins & Judge,
2013, p. 202).

Por otro lado, en el contexto de la psicologia organizacional y del trabajo, definen la
motivacion laboral como “la fuerza interna que hace que un trabajador actue, asi como los
factores externos que fomentan dicha accién” (Locke & Latham, 2002, como se cita en Aamodt,
1990/2010).

Por su parte, Toro Alvarez (1992) para definir la motivacion refiere que “el
comportamiento en general y el desempefo ocupacional en particular se entienden como un
efecto o condicion consecuente” (p. 21), es decir, puede ser causa o efecto. Asimismo, el autor
describe dos agentes causales o antecedentes y unas condiciones intervinientes.

Son condiciones antecedentes las causas o prerrequisitos de la accion, tales como la

deprivacion, la saciedad y los estimulos o refuerzos positivos o negativos. En otros

términos, estas condiciones son las variables independientes del proceso motivacional.

Son condiciones intervinientes, la habilidad o capacidad de la persona, su conocimiento

y experiencia, su orientacion al trabajo, sus expectativas y su motivacion. Estos son

procesos internos que tienen un papel mediador en la determinacion de los

comportamientos. Un desempefio especifico, un comportamiento particular constituyen
la condicion consecuente o efecto. A su vez, esta consecuencia o efecto se constituye
en algo que afecta a las personas o a las relaciones entre ellas, es decir, se convierte
en una nueva condicidn antecedente que actua sobre las actitudes, las percepciones, la

motivacion. (p. 21)

Para comprender si una variable interviniente es motivacional, Beck (1978, como se cita

en Toro Alvarez, 1992) plantea tres criterios: preferencia, persistencia y vigor, y expresa que
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para que una condicion interviniente sea motivacional, se requiere que cualquier cambio en ella
produzca un cambio en la preferencia o vigor del comportamiento.

Una preferencia es la busqueda o interés por obtener un resultado deseado. Debe

entenderse que un resultado deseado puede ser tanto el logro de un refuerzo o

retribucion conveniente para la persona, como la evitacion de un efecto aversivo o

inconveniente. Igualmente, deseado puede ser obtener una mejor posicion jerarquica o

evitar ser despedido, por ejemplo.

Persistencia es la cantidad de tiempo que una persona dedica a la ejecucion de
una actividad orientada a obtener un resultado deseado. El concepto de persistencia
incluye también el grado de resistencia que una persona presenta para cambiar de una
actividad a otra, es decir, la dedicacion a la actividad.

Vigor es la intensidad, fuerza o energia que caracteriza a la accién. Una persona
puede persistir en un comportamiento que realiza con desgano o insistir en él con
energia, comprometiendo una cierta cantidad de esfuerzo. EI manejo del concepto de
vigor es dificil puesto que puede no representar una condicién o estado emocional y si
el efecto de una reaccién aprendida. Es decir, se puede aprender el vigor de una
reaccion. (p. 22)

Se entiende entonces que en la motivacién pueden influir aspectos que son propios de
la persona, es decir, son factores intrinsecos, pero también existen factores externos, como lo
plantea Toro Alvarez (1992), que pueden provenir del entorno y anteceder el comportamiento.
Motivacion intrinseca

“La motivacién interna implica realizar actividades por el placer derivado de su
ejecucion, no siendo necesarias recompensas externas o control ambiental para llevarlas a
cabo” (Deci & Ryan, 1985, 2000, como se cita en Stover et al., 2017, p. 107).

(Deci & Ryan, 1985, 2000, como se cita en Aamodt, 1990/2010) plantean que “cuando

las personas se encuentran intrinsecamente motivadas, buscaran desempefiarse de forma
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adecuada ya sea porque disfrutan llevar a cabo las tareas reales o porque disfrutan el reto de
completar con éxito la tarea” (p. 331).
Motivacién extrinseca

“La motivacién extrinseca concierne a comportamientos enfocados sélo [sic] como un
medio para arribar a un fin” (Deci & Ryan, 1985, 2000, como se cita en Stover et al., 2017,

p. 107).

“Cuando se encuentran extrinsecamente motivadas, no disfrutan las tareas en particular
pero se encuentran motivadas para desempefarse bien con el fin de recibir algun tipo de
recompensa o evitar consecuencias negativas” (Deci & Ryan, 1985, como se cita en Aamodt,
1990/2010, p. 331).

Ademas de lo anterior, Deci y Ryan (1985) plantean el concepto de amotivacién para
referirse “a conductas no reguladas por los sujetos, quienes experimentan una sensacién de

falta de propésitos” (Deci & Ryan, 1985, 2000, como se cita en Stover et al., 2017, p. 107).

Teoria de la jerarquia de las necesidades: Abraham Maslow

Por su parte, Abraham Maslow (1954/1991), en torno a la motivacioén, plantea que “las
necesidades que se toman generalmente como punto de partida para una teoria de la
motivacion son los asi llamados impulsos fisioldgicos” (p. 21), sosteniendo que las personas se
mueven en funcion de la satisfaccion de sus necesidades fisioldgicas, necesidades de
seguridad, el sentido de pertenencia y las necesidades de amor, necesidades de estima 'y
finalmente de autorrealizacion.

Necesidades fisioldgicas. Aqui se plantea como punto de partida el concepto de
impulsos fisiolégicos y se tiene en cuenta el concepto de homeostasis, refiriéndose a los
esfuerzos del cuerpo para mantener un estado normal o de equilibrio, sosteniendo que “si todas
las necesidades estan sin satisfacer, y el organismo, por tanto, estd dominado por las
necesidades fisioldgicas, las restantes necesidades simplemente pueden ser inexistentes o ser

desplazadas al fondo” (Maslow, 1954/1991, p. 23).
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Necesidades de seguridad. Cuando las necesidades fisioldgicas estan satisfechas,
aparecen las necesidades de seguridad, las cuales estan asociadas con “(Seguridad,
estabilidad, dependencia, proteccién, ausencia de miedo, ansiedad y caos; necesidad de una
estructura, de orden, de ley y de limites; fuerte proteccion, etc.)” (Maslow, 1954/1991, pp. 25-
26), lo que también puede explicar, segun Maslow (1954/1991), la preferencia por las cosas
familiares mas que por aquellas que no lo son.

Sentido de pertenencia y necesidad de amor. De acuerdo con los planteamientos de
Maslow (1954/1991), estas aparecen cuando las necesidades fisioldgicas y las de seguridad
estan satisfechas.

Las necesidades de amor suponen dar y recibir afecto. Cuando estan insatisfechas, una

persona sentira intensamente la ausencia de amigos, de compaiieros o hijos. Tal

persona tendra hambre de relaciones con personas en general —de un lugar en el
grupo o la familia— y se esforzara con denuedo por conseguir esta meta. Alcanzar tal
lugar importara mas que cualquier cosa del mundo y puede llegar a olvidar que una vez,
cuando el hambre era lo primero, el amor parecia irreal, innecesario y sin importancia.

Ahora las punzadas de la soledad, el destierro, el rechazo, la ausencia de amistad, y el

desarraigo son preeminentes. (pp. 28-29)

Necesidades de estima. Se refiere a la necesidad o deseo de una valoracién
generalmente alta de si mismos, la necesidad de autorrespeto o de autoestima, y la estima de
otros (Maslow, 1954/1991).

Asi que estas necesidades se pueden clasificar en dos conjuntos subsidiados. Primero

estan en el deseo de fuerza, logro, adecuacién, maestria y competencia, confianza ante

el mundo, independencia y libertad. En segundo lugar, tenemos lo que podriamos
llamar el deseo de reputacién o prestigio (definiéndolo como un respeto o estima de las
otras personas), el estatus, la fama y la gloria, la dominacion, el reconocimiento, la

atencion, la importancia, la dignidad o el aprecio. (Maslow, 1954/1991, pp. 30-31)
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La necesidad de autorrealizacién. Se refiere al deseo de la persona por la
autosatisfaccién, es decir, “la tendencia en ella de hacer realidad lo que ella es en potencia”. De
igual manera, refiere que “esta tendencia se podria expresar como el deseo de llegar a ser
cada vez mas lo que uno es de acuerdo con su idiosincrasia, llegar a ser todo lo que uno es
capaz de llegar a ser” (Maslow, 1954/1991, p. 32).

Puede entenderse entonces que la motivacién es un impulso o deseo, generalmente
asociado a una necesidad, que moviliza unas acciones y que estas estan relacionadas, entre
otras, con el contexto de la personas, pues “dos culturas diferentes pueden generar dos formas
totalmente distintas de satisfacer un deseo particular ”(Maslow, 1954/1991, p. 7), por lo cual se
hace relevante conocer el contexto de cada persona, esto es su edad, escolaridad, entorno
social, geografico y demas aspectos propios de la historia personal de cada sujeto para tener
una mejor comprension de sus motivaciones, entendiendo que “la motivacion humana
raramente se realiza en la conducta, si no es en relaciéon con una situacion y unas personas”
(Maslow, 1954/1991, p. 14).

Teoria de las necesidades: David McClelland

Por su parte, David McClelland (como se cita en Perilla Toro, 1917) considera que “toda
motivacidn se basa en la emocién y consiste, concretamente, en una expectativa de cambio en
la condicion afectiva, [por lo tanto, un motivo se refiere] al reestablecimiento o cambio de una
situacion afectiva” (531). En el reestablecimiento estaria involucrado un aprendizaje previo y
todos los motivos sociales se entienden aprendidos (Perilla Toro, 1917), los motivos entonces
son determinantes de la accién y estos suelen estar relacionados con necesidades, por lo que
McClelland propone tres categorias que se refieren a la vida social de las personas: el logro, el
poder y la afiliacion.

Logro. Se refiere al esfuerzo por sobresalir, alcanzar la meta en relaciéon con un grupo

de estandares, es la lucha por el éxito (Amords, s.f., p. 86).
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Si bien el logro suele estar asociado a la necesidad de hacer bien lo que se tiene que hacer,
“Cohen aclara que el significado de logro en McClelland se limita al de eficiencia econémica”
(Perilla Toro, 1917, p. 530), lo cual puede entenderse como el resultado del esfuerzo y de un
trabajo bien hecho.

De acuerdo con (Robbins & Judge, 2013, p. 207) , se plantea que quienes tienen una
alta necesidad de logro se desempefan mejor cuando consideran que la posibilidad de triunfar
es de 50/50, sintiendo poco interés en aquellas tareas o situaciones con baja probabilidad de
éxito, ya que no les interesa el logro que se obtiene por casualidad ; tampoco se interesan en
situaciones en las que perciban alta probabilidad de triunfar, porque no encuentran un desafio
para sus habilidades y para ellos es importante fijarse metas que les exija esfuerzo.

Poder. Hace referencia a la necesidad de conseguir que las demas personas se
comporten de cierta manera, lo que tal vez no seria posible por otros medios, de igual manera
se refiere al deseo de tener impacto, de “influir y controlar a los demas” (Amorés, s.f., p. 87).

Afiliacion. “Se refiere al deseo de relacionarse con las demas personas, es decir de
entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas integrantes de la
organizacion” (Amoros, s.f., p. 87).

“Los estudios psicoldégicos han mostrado que los propésitos conscientes en el aqui y
ahora guardan una correlacion aproximada de 0,95 con las acciones que se realizan
subsecuentemente en el aqui y ahora” (Ryan, 1970; Locke & Bryan, 1968, como se cita en
McClelland, 1989, p. 23).

Como complemento a lo anterior y para los fines de la presente investigacion, se incluye
la teoria de la autodeterminacion, planteada por Edward L. Deci y Richard M. Ryan, por su

vigencia y aplicabilidad en diferentes contextos.

La teoria de la autodeterminacién: Edward L. Deci y Richard M. Ryan

Plantea que:
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La gente prefiere sentir que tiene control sobre sus acciones, de manera que cualquier
situacion que haga que una tarea que antes se disfrutaba ahora se experimente mas
como una obligacion, que como una actividad que se eligié con libertad, reducira la
motivacion. (Robbins & Judge, 2013, p. 208)

Dada la complejidad del concepto de motivacion, la teoria de la autodeterminacion,
incluye cinco subteorias: La teoria de las necesidades psicoldgicas basicas, la cual se refiere a
la activacion del comportamiento, que a su vez es aplicable a los tres niveles del modelo
jerarquico planteados por Deci y Ryan (1985, como se cita en Stover et al., 2017), esto es el
global, el contextual y el situacional, donde; el primero, se caracteriza por una orientacién
general del individuo, relacionado con la personalidad; lo contextual, por su parte, se refiere a
areas especificas de la actividad humana, tales como la educacion, el trabajo, la recreacion,
etc. Y, finalmente, lo situacional, que hace referencia a momentos especificos. Las cuatro
subteorias restantes, se ocupan de los procesos que direccionan la conducta: la teoria de las
orientaciones causales, la teoria de la evaluacion cognitiva, la teoria de la integracién organica
y la teoria de contenido de metas (p. 107).

Teoria de las necesidades psicolégicas basicas. Plantea que en el nivel global,
contextual y situacional “la energia del comportamiento se genera por la busqueda de la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas de autonomia, competencia y vinculacion,
que se describen como innatas y universales”(Deci & Ryan, 2008, como se cita en Stover et al.,
2017, pp. 107-108). La autonomia implica la capacidad de elegir realizar algo, la competencia
por su parte, se refiere a sentimientos de efectividad y la autonomia hace referencia a la
necesidad de los individuos por tomar elegir sus acciones.

Las necesidades estan, por tanto, asociadas; los individuos necesitan sentir que

eligieron y quieren llevar adelante aquello que estan realizando —autonomia—, que
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son aptos en lo que hacen —competencia— y que en el proceso se relacionan y

conectan con otros significativos —vinculacién—. (Stover et al., 2017, p. 109)

Teoria de las orientaciones causales. Plantea que las caracteristicas personales son
importantes en la seleccién e interpretacion de los eventos, dado la ambigledad de los
mismos. Sugiere que existen tres orientaciones causales: auténoma, controlada e impersonal
que determinan si los sujetos evaluaran los eventos como informativos, controladores o
amotivantes (Deci & Ryan, 1985, como se cita en Stover et al., 2017, p. 109). Igualmente,
plantean que “los sujetos intrinsecamente motivados presentan una orientaciéon auténoma e
interpretan los eventos de modo informativo. Utilizan la informacién para hacer elecciones y
autorregularse hacia metas escogidas” (p. 109), por lo tanto, hay consistencia entre los
comportamientos, sentimientos, pensamientos y necesidades. “El desarrollo de la orientacion
auténoma ocurre cuando las tres necesidades psicoldgicas resultan satisfechas” (p. 109),
mientras que en la motivacion externa la orientacion es controlada, por lo tanto, los eventos se
realizan por presion y no como resultado de una eleccién propia.

Teoria de la evaluacién cognitiva.

Se basa en el supuesto de que, asi como hay necesidades innatas, también puede

hablarse de intereses innatos. A diferencia de las primeras, los segundos varian entre

los individuos segun tendencias que haran que la Ml sea catalizada cuando existan
condiciones ambientales que conduzcan hacia su expresion.

Tal como se comentaria a propdésito de la teoria de las orientaciones causales, el
impacto que un evento ejerce sobre un proceso motivacional es determinado no por las
caracteristicas objetivas del suceso y del ambiente, sino por el significado psicolégico
que posea para el individuo. (Deci & Ryan, 1985, como se citd en Stover et al., 2017,

p. 110)
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Algunas investigaciones desde este enfoque proponen que “las recompensas
extrinsecas tienden a disminuir el interés intrinseco en una tarea” (Robbins & Judge, 2013,

p. 208), pues al recibir un pago por el trabajo se puede interpretar que se trata de algo que
tienen que hacer y no algo que quieren hacer.

Teoria de la integracién organica. Se plantea que a medida que se avanza hacia la
vida adulta, las posibilidades de ejercer la motivacién intrinseca se van limitando, debido a las
presiones sociales, que, de alguna manera imponen responsabilidades que no siempre son de
interés para las personas, por lo tanto, “a diferencia de los comportamientos intrinsecamente
motivados, en la ME las practicas se vuelven sélo [sic] un medio para acceder a determinado
fin” (Deci & Ryan, como se cita en Stover et al., 2017, p. 110).

Las personas pasan por un proceso de socializacion en el que toman valores, creencias
y comportamientos que son aprobados por su cultura y, en ese proceso de internalizacién, Deci
y Ryan (1985) sostienen que a mayor internalizacion de la motivacion externa mayor autonomia
experimentara el sujeto en la realizacion de sus actividades. Plantean cuatro tipos de
regulacion de la motivacion externa: externa, introyectada, identificada e integrada.

Con el menor grado de autorregulacion se encuentra la ME Regulacion Externa, en la

que los comportamientos son puestos en practica para evitar castigos u obtener

recompensas. Ellos son impuestos por otros y se realizan para satisfacer tales

demandas externas. Los individuos vivencian sus acciones como controladas o

alienadas, por lo que perciben un locus de causalidad externo. Al desaparecer las

contingencias ambientales que las regulan, este tipo de conductas cesa, como, por
ejemplo, el caso de un nifio que realiza la tarea escolar para evitar que los padres lo
reprendan. La ME Regulacién Introyectada comprende internalizar una regulacion
externa sin aceptarla como propia. Es decir, los premios y castigos continuan
existiendo, pero son internos, estando representados por la evitacion de la culpa y de la

ansiedad, o el aumento de la autoestima. Tal es el caso de alumnos que estudian para
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evitar un sentimiento de culpa al percibirse como irresponsables. En la Me Regulacion

Identificada, la persona elige las actividades que realiza, aunque aquellas siguen

derivando de motivos externos. La identificacién se refiere al proceso de reconocer el

valor de una actividad y, asi, aceptar la regulaciéon externa como propia. Quienes
manifiestan este tipo de regulacién son capaces, por ejemplo, de cursar estudios
universitarios dado que valoran y estan de acuerdo con la importancia social de obtener
un titulo. Por ultimo, la ME Regulacion Integrada surge en la adultez, y se pone en juego
cuando las necesidades y los valores individuales son congruentes con los resultados
de las conductas socialmente esperadas, por lo que pasan a constituir una parte del si-
mismo.

Un ejemplo de ello es un alumno que considera que la educacion formal amplia

su vision de la realidad. (Stover et al., 2017, p. 111).

De igual manera, sostienen que, si el proceso de internalizacion de regulaciones
externas no ocurre, aparece la amotivacion y los sujetos no regulan sus comportamientos dado
que “experimentan una sensacion de falta de propésitos, no perciben posibilidades de cambiar
el curso de los eventos, no valoran la actividad positivamente, no se sienten competentes al
desarrollarla y no esperan cierto resultado deseado” (p.111).

Teoria del contenido de metas. Desde este enfoque se le da importancia no solo a lo
que origina el comportamiento sino también al fin o0 hacia donde se dirigen las acciones, sin
desconocer que se tienen metas de contenido extrinseco e intrinseco, donde las primeras, se
orientan hacia afuera y estan asociadas a la fama, la apariencia fisica y el éxito financiero,
mientras que las segundas, es decir, las intrinsecas “se vinculan con la satisfaccién de las
necesidades psicoldgicas basicas, contribuyendo al bienestar psicologico y al ajuste positivo;
dividiéndose en cuatro: crecimiento personal, afiliacién, salud y contribucién a la comunidad”

(e.g., Sheldon & Kasser, 2001, como se cita en Stover et al., 2017, p. 112).
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Si bien el concepto de motivacion laboral puede dar cuenta de que es lo que impulsa a
las personas a la accion, en el contexto laboral no se puede desconocer que la satisfaccion con
el trabajo también tiene implicaciones en las actitudes de las personas.

Satisfaccion laboral

Para comprender el concepto de satisfaccion, se hace relevante abordar el tema de las
actitudes, teniendo en cuenta que, en las teorias del comportamiento organizacional, se
entiende la satisfaccién laboral como una actitud (D. P. Moynihan & S. K. Pandey, 2007, como
se cita en Robbins & Judge, 2013, p. 70).

“Las actitudes son enunciados de evaluacion —favorables o desfavorables— acerca de
objetos, individuos o eventos. Reflejan como se siente alguien con respecto a algo” (Robbins &
Judge, 2013, p. 70).

Segun S. J. Breckler (2007, como se cita en Robbins & Judge, 2013, p. 70), las
actitudes tienen tres componentes: de cognicion, afecto y comportamiento.

El componente cognitivo se refiere a las creencias de como son las cosas. Por su parte,
el componente afectivo es el “segmento emocional o sentimental de una actitud” (Robbins &
Judge, 2013, 70) y este a su vez conduce al elemento comportamental, que implica la
“‘intencidon de comportarse de cierta manera con algo o alguien” (p. 70).

La satisfaccion laboral se puede definir entonces como una actitud que “describe un
sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacién de sus

caracteristicas” (p. 74).

Disefio metodolégico
Tipo de estudio
La presente investigacion es de corte descriptivo ya que se pretende obtener datos de
12 operarios de mineria, que actualmente laboran en la mina La Margarita y posteriormente

describirlos en contexto del marco tedrico asociado.
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Participantes

Las personas que hicieron parte de esta investigacién fueron 12 mineros del area de
explotacion subterranea, en la mina La Margarita.

Como criterio de inclusién se tuvo en cuenta a los 6 mineros evaluados con mejor
rendimiento y a los 6 con rendimiento mas bajo, con el fin de contrastar sus motivaciones y
nivel de satisfaccion.

Instrumento

Para obtener la informacion sobre las motivaciones de los mineros se aplico el
cuestionario de Motivacién para el Trabajo (CMT).

El Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) es un instrumento psicolégico,
disefado para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion.

El fundamento tedrico en el cual se apoya el Cuestionario esta conformado por un

esquema conceptual que toma, de un lado, los aportes de teorias motivacionales

relevantes y, los resultados de investigaciones empiricas, de otro lado, toma en
consideracion un esquema conceptual, desarrollado por el autor, que integra varias
dimensiones analiticas, para producir una conceptualizacion que destaca el caracter

dinamico del fendémeno. (Toro, 1982, como se cita en Toro Alvarez, 1992, p. 6)

En lo relativo a la confiabilidad,

se obtuvo asi una confiabilidad promedio, para todo el Cuestionario de 0.72, que es

considerada como alta segun criterios propuestos por Guilford (1985) asi: Confiabilidad

alta (0.70 - 0.90), Confiabilidad moderada (0.40 - 0.69) y la baja confiabilidad (0.20 -

0.39). (p. 14)

El cuestionario consta de 3 partes que evaluan condiciones motivacionales internas:
Logro, Poder Afiliacién, Autorrealizacion y reconocimiento.

Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo: dedicacion a la

tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacién de normas y valores, requisicion y expectacion.
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Condiciones motivacionales externas: supervision, grupo de trabajo, contenido del
trabajo, salario y promocion.

Para conocer el nivel de satisfaccion se aplicd un cuestionario, disefiado por Huertas
Quesada (2018) con preguntas cerradas, tipo Likert, que indaga sobre el nivel de acuerdo con
respecto a diferentes temas de la organizacién, en doce reactivos. Para la interpretacion

Se definieron tres categorias de analisis, relacionadas con los objetivos especificos, las

cuales orientaron la eleccion de los instrumentos (ver Tabla 1).
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Tabla 1

Relacion entre objetivos y categorias de analisis

Objetivos especificos Categorias de analisis de datos

Describir las caracteristicas
sociodemograficas, motivacionales
y nivel de satisfaccion de los Demografia
mineros de alto y bajo desempefio
de la explotacion subterranea en la

mina La Margarita.

Identificar los aspectos motivacionales de
los mineros de la explotacion
subterranea, de alto y bajo
desempeno, en mina La Margarita, Motivacién
mediante la aplicacién del
cuestionario de motivacion para el
trabajo CMT.

Evaluar el nivel de satisfaccion laboral en
los mineros de la explotacion Satisfaccion
subterranea, de alto y bajo

desempeiio, en mina La Margarita.

Procedimiento

La investigacion se desarrollé en cuatro fases: inicialmente se realizé un estado del arte,
con el fin de obtener el contexto actual del problema de investigacion y la pertinencia de la
misma, ademas se procede con la elaboracion del marco teodrico. Posteriormente se procede a

la recoleccion de informacién con el ingeniero jefe de mina subterranea de la Empresa,
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identificando a los seis mineros con mayor productividad y a los seis con productividad mas
baja.

Luego de tener la muestra, se hizo una citacién en la que se les sensibilizo e invité a
participar de la investigacion, se firmé el consentimiento informado y se procedié a aplicar el
cuestionario para la recoleccion de datos sociodemograficos y evaluar su grado de satisfaccion
laboral. De igual manera se aplico el cuestionario de motivacién para el trabajo (CMT), para lo
cual se hizo necesario contar con el acompafamiento y servicios de un profesional en
Psicologia.

Finalmente se procedio a calificar el cuestionario de satisfaccién y analizarlo
conjuntamente con los datos sociodemograficos y los resultados del CMT, teniendo como base
las categorias de analisis a la luz del marco teorico para generar los resultados y conclusiones.

Se definieron tres categorias: demografia, motivacion y satisfaccion laboral.

Analisis de datos

A continuacion, se relacionan los resultados obtenidos mediante los cuestionarios
aplicados a los doce sujetos de investigacion. Iniciando con la informacién sociodemografica;
posteriormente se presenta el andlisis de los resultados, de acuerdo con las categorias de
analisis previamente establecidas:

Se hizo el andlisis de las categorias mencionadas previamente con base en los
resultados obtenidos en los cuestionarios y pruebas aplicadas, teniendo como referencia
aquellas puntuaciones que se encuentran por encima o por debajo de la media, establecida por
la prueba (CMT). Para la interpretacién de los datos del cuestionario de satisfaccion, se
tomaron los criterios establecidos por Huertas Quesada (2018), finalmente se discutieron los

resultados a partir del analisis categorial de los mismos.
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Tabla 2

Mineros del alto rendimiento
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Variable Género Edad Escolaridad Cargo E. civil Hijos Residencia Experiencia
1 M 65 Bachiller Supervisor U. libre 2 Urbana 50
Incompleto
2 M 42 Bachiller Supervisor Casado 2 Rural 23
3 M 41 Primaria Palanquero U. libre 2 Rural 20
4 M 46 Bachiller Barretero Casado 2 Rural 27
5 M 32 Primaria Barretero Soltero 0 Rural 13
6 M 41 Primaria Barretero Casado 3 Urbana 22
Tabla 3
Mineros de bajo rendimiento
Variable Género Edad Escolaridad Cargo E.civil Hijos Residencia Experiencia
7 M 44 Primaria Barretero Soltero 1 Urbana 20
8 M 54 Bachiller Oficios varios Casado 3 Urbana 19
Incompleto
9 M 53 Cero Oficios varios Casado 3 Urbana 26
10 M 41 Primaria Oficios varios U. libre 0 Urbana 22
11 M 43 Bachiller Barretero U. libre 2 Urbana 18
12 M 37 Primaria Palanquero U. libre 1 Urbana 18

Se evidencia que el total de la poblacion pertenece al género masculino, lo cual

corresponde con lo encontrado por Sociedad Nacional de Mineria y BR Consulting (Sonami;

2019), en un estudio realizado para caracterizar al capital humano de la pequena y mediana

mineria en Chile, en el que se evidencioé que el 98.67 % de los empleados en pequena mineria

son hombres (p. 47). De igual manera, se corresponde con los datos del Departamento

Administrativo Nacional de Estadistica (DANE, 2021), donde se muestra que para el afio 2021

la participacién de los hombres en el mercado laboral de la mineria era del 86.5 %, mientras

que la participacion de las mujeres fue del 13.5 % (p. 22).
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Con respecto a los datos etarios, se evidencia que dos personas se encuentran en el
rango de los 30 afios, de los cuales uno pertenece al grupo de bajo rendimiento; 7 personas, es
decir el 58,33 %, se encuentran en el rango de los 40 anos, tres de ellos, estan en el grupo de
bajo rendimiento; dos personas estan en el rango de los 50 afos y corresponden al grupo de
bajo rendimiento. Finalmente se tiene que una persona supera el rango de los 60 afnos, esta en
el grupo de alto rendimiento y ocupa el cargo de supervisor.

Se obtuvo que el 58,33 %, es decir 7 de los participantes tienen nivel de escolaridad
“primaria o cero”, de los cuales, 4 de 6, estan en el grupo de bajo rendimiento. El 16,66 %,
correspondiente a dos evaluados tienen bachillerato incompleto y uno de ellos se encuentra en
el grupo de bajo rendimiento; el 25 % restante, correspondiente a tres personas, registra
escolaridad de bachillerato completo y uno de ellos esta en el grupo de bajo rendimiento.

El 83.33 % de los evaluados, es decir, diez participantes, ocupan cargos operativos
(barretero, oficios varios y/o palanquero), mientras que el 16, 66 %, equivalente a dos
personas, ocupan el cargo de supervisor.

Con respecto al estado civil, se evidencia que el 16. 66 % estan solteros, mientras que
el 83,33 %, es decir, 10 de los participantes, estan casados o en unién libre, ademas, tienen
entre uno y tres hijos, lo que implica la responsabilidad por la tenencia de personas a cargo.

Frente al lugar de residencia, se obtuvo que el 66,66 %, es decir, 8 personas, viven en
zona urbanay, el 33,33 % restante, en zona rural.

En cuanto a la experiencia en el sector, se obtuvo que todos superan los 13 afos de

experiencia, lo que supone el dominio de la tarea en todos los participantes.
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Figura 1

Comparativo perfil motivacional en mineros de alto y bajo rendimiento
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Figura 2

Motivaciones internas en mineros de alto rendimiento
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Figura 3

Motivaciones internas de mineros de bajo rendimiento
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Con respecto a los factores motivacionales internos, se obtuvo que para los mineros de

alto rendimiento su principal motivacion esta en el reconocimiento, seguido por la afiliacion, es
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decir, la realizacién de actividades orientadas a obtener de los demas atencion, aceptacién o
admiracion por lo que hacen, saben o son capaces de hacer, que las otras personas acepten
sus méritos y reconozcan sus conocimientos y capacidades, ademas se evidencié el interés por
“obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias con otras personas, donde la calidez de
la relacién juega un papel muy importante” (Toro Alvarez, 1992, p. 9), procurando establecer
una buena amistad con los compafieros, contar con la compafiia y el apoyo de los mismos,
estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente (Toro Alvarez,
1992).

Con respecto a los mineros de bajo rendimiento, los resultados fueron inversos, es
decir, para ellos es mas relevante la afiliacidon que el reconocimiento, sin embargo, estas
también fueron sus principales motivaciones internas.

Los factores motivacionales internos con menor puntuacion en los mineros de alto
rendimiento fueron el logro y la autorrealizacion, lo que sugiere que su mayor interés no esta en
inventar, hacer o crear algo especial, obtener un cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros
por la busqueda de metas o resultados o poder resolver con mas éxito que otros, los problemas
dificiles del trabajo. De igual manera evidencian poco interés en la realizacion de actividades
que les permitan utilizar y mejorar sus habilidades y conocimientos. (Toro Alvarez, 1992, p. 9).
En el caso de los mineros de bajo desempenio, sus intereses motivacionales fueron los mismos,
pero a la inversa, es decir, la puntuacién mas baja fue para autorrealizacion, seguida por el

logro.
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Figura 4

Medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo en minero de alto rendimiento
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Figura 5

Medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo en mineros de bajo rendimiento
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Con respecto a los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo, se obtuvo
que los mineros de alto rendimiento confian ante los designios de la empresa o las
determinaciones de la autoridad, por lo tanto pueden esperar a que la empresa se dé cuenta de
sus conocimientos y capacidades y que hagan los aumentos convenientes segun el costo de
vida (Expectacion), mientras que los mineros de bajo rendimiento pueden hacer solicitudes
directas de su retribucién a quien puede concederlas (Requisicion) (Toro Alvarez, 1992, p. 11).

Las puntuaciones mas bajas, tanto en los mineros de alto como de bajo rendimiento,
para obtener retribuciones en el trabajo, se obtuvieron en dedicacién a la tarea y aceptacion de
la autoridad, lo cual sugiere que sus comportamientos estan menos orientados a disponer sus
recursos personales como dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa en el trabajo, por el
deseo de demostrar en él responsabilidad y eficiencia. De igual manera, los resultados
muestran baja aceptacién de la autoridad y acatamiento de las decisiones y orientaciones del
jefe respecto al trabajo (p. 11).

Figura 6

Motivaciones externas en mineros de alto rendimiento

80

71,17
70
61,33
60
52,5
50
42,33

40 34
30
20
10

0

SALARIO SUPERVISION GRUPO DE TRABAJO PROMOCION CONTENIDO DE

TRABAJO



36

Figura 7

Motivaciones externas en mineros de bajo rendimiento
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Con respecto a los factores externos, se obtuvo que para los dos grupos de evaluados
el salario es su principal motivacion, es decir la retribucién econémica asociada al desempeio
en su trabajo, ganar un sueldo que les permita atender adecuadamente todas sus necesidades
y las de su familia y que les recompense su esfuerzo. Seguidamente, los mineros de alto
rendimiento, valoran el tener un jefe que reconozca su rendimiento, de manera considerada,
comprensiva y justa (Supervision). Por su parte, los mineros de bajo rendimiento le dan mayor
importancia a la posibilidad tener ascensos y sentir que progresan en el trabajo (Toro Alvarez,
1992, pp. 12-13)

En los dos grupos de evaluados, el factor motivacional externo de menor interés es el
contenido del trabajo, es decir, su interés no esta en llevar a cabo actividades variadas que les
eviten la rutina y la monotonia, con autonomia y libertad para decidir sobre la forma mas

conveniente de hacer el trabajo, entendiendo el beneficio e impacto del mismo. (p. 12).
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Al analizar las puntuaciones globales que indagaban el nivel de satisfaccién, se obtuvo

que las puntuaciones mas significativas fueron en cuanto a sentirse satisfecho y sentirse

orgullosos de trabajar en la empresa, mientras que las puntuaciones bajas estuvieron frente al

sentirse retados por cumplir las metas y también en cuanto a que el jefe comparte lo que sabe

para mejorar los conocimientos de los mineros en el trabajo (ver figura 8).

Figura 8
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Figura 9

Compatrativo de niveles de satisfaccion en mineros de alto y bajo rendimiento

5,2
5,0 56,0

5,0 5,0

5,0
8
48 4,3,7 4,7
4,6
4,4 3
4,2
4,0
3,8
3,6
1 2 6

13

HALTO mBAIO

Frente al orgullo que sienten por trabajar en la empresa, los mineros de alto rendimiento
estuvieron un punto por encima de los mineros con rendimiento bajo.

En torno al reconocimiento por el trabajo que realizan se evidencia que los dos grupos
experimentan el mismo nivel de satisfaccion.

Ante la pregunta de recibir un trato respetuoso, se evidencié que los mineros de bajo
rendimiento obtuvieron tres puntos por encima de los mineros de alto rendimiento.

Con respecto a la motivacion por hacer cada vez mejor las cosas, los mineros de alto
rendimiento estuvieron un punto por encima del grupo de bajo rendimiento.

Al indagar por el reto de cumplir las metas propuestas, los de bajo rendimiento
estuvieron un punto por encima del otro grupo evaluado.

El nivel de satisfaccion frente a una comunicacion clara y transparente con el jefe y el
nivel de confianza con el mismo, generando un buen ambiente de trabajo, estuvo cuatro puntos

por encima en el grupo de mineros de alto rendimiento, sin embargo, los de bajo rendimiento
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mostraron un punto por encima en cuanto a que el jefe comparte y ensena lo que sabe para
que mejoren sus conocimientos en el trabajo.

Los mineros de alto rendimiento mostraron un punto por encima, frente al apoyo que
perciben de su jefe para el cumplimiento de las metas

La satisfaccion con el equipo de trabajo, estuvo cuatro puntos por encima en los
mineros de bajo rendimiento. De igual manera, el trabajo en equipo y la buena cooperacion,
tuvo una mayor puntuacion, tres puntos por encima, en los mineros de bajo rendimiento.

Al indagar por el proceso de retroalimentacion frecuente, oportuna y equilibrada
(aspectos positivos y aspectos a mejorar), los mineros de bajo rendimiento estuvieron un punto
por encima del otro grupo evaluado

Finalmente, todos los evaluados, expresaron sentirse satisfechos con el trabajo que

realizan.

Conclusiones

El perfil demografico evidencié que el total de la poblacién evaluada son hombres, lo
que corresponde con los datos publicados por el DANE en el afo 2021, donde se muestra una
mayor participacion de los hombres en el desarrollo de actividades mineras. Esto puede
deberse, entre otros, al contexto normativo que, hasta el aino 2015 en Colombia, prohibia a las
mujeres el trabajo en labores operativas mineras (Decreto 1335 de 1987).

Se obtuvo que un mayor porcentaje de la poblacién evaluada se encuentra por encima
de los 40 anos, tres de ellos tienen mas de 50 afnos, de los cuales dos estan en el grupo de
bajo rendimiento, por lo que se sugiere evaluar sus condiciones fisicas y de salud, teniendo en
cuenta que se requiere esfuerzo fisico en el desempeno de las funciones del cargo. Si bien uno
de los participantes es mayor de 60 afos, es de anotar que este desempeiia el cargo de

supervisor, por lo tanto, sus labores son de menor exigencia fisica y el rendimiento se
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encuentra asociado a los resultados del equipo de trabajo, (ver anexo “Descripcién y perfiles de
cargo”).

El nivel de escolaridad de los mineros de bajo rendimiento, en un mayor porcentaje no
alcanza formacion secundaria, lo cual, con base en los planteamientos de Alvarez Toro (1992),
son condiciones intervinientes, por lo tanto, podrian incidir tanto en la motivacién como en el
rendimiento, lo que a su vez también se entiende desde la teoria de la autodeterminacién, en la
subcategoria de las necesidades psicolégicas que incluye aspectos propios de la personalidad,
el contexto y el momento que viven las personas.

Con respecto a la experiencia de los mineros evaluados, se encontré que todos cuentan
con mas de 13 afos de estar laborando en el sector minero, por lo tanto, los comportamientos
que describe el ingeniero jefe de mina, no se explicarian desde la falta de conocimiento y
dominio del cargo y pueden estar mas relacionados con el factor cognitivo, es decir, la
valoraciéon que los mineros hacen de las funciones que desempefan y con la fuente de su
motivacion.

Con base en los resultados del cuestionario de motivacion para el trabajo CMT, se
evidencié que para todos los participantes del estudio la principal motivacion es el salario, es
decir, su principal fuente de motivacién es externa, lo cual, segun los planteamientos de (Deci &
Ryan, 1985, como se cita en Aamodt, 1990/2010, p. 331), puede indicar que no disfrutan las
tareas en particular, pero su trabajo se orienta a recibir algun tipo de recompensa o evitar
consecuencias negativas.

Se obtuvo que las motivaciones internas mas relevantes son el reconocimiento, para los
mineros de alto rendimiento y la afiliacién para los de rendimiento bajo, lo que parece estar
cubierto por las condiciones de la mina, pues en la encuesta de satisfaccién evidencian igual
nivel de acuerdo en cuanto al reconocimiento que reciben por el trabajo que realizan. Por su

parte los mineros de bajo rendimiento mostraron mayor satisfaccion con el equipo de trabajo.
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Se recomienda tener en cuenta que las puntuaciones mas bajas, en motivaciones
internas, estuvieron en logro y autorrealizacién, lo que puede ser un aspecto critico, si se tiene
en cuenta el proceso de transicién que actualmente atraviesa el sector minero, pues de
acuerdo con Chdliz (2003, como se cita en Garcia Rubiano & Forero Aponte, 2013) “las
personas con un alto motivo de logro buscan activamente el éxito, son flexibles, innovadoras y
se autoevallan constantemente” (p. 137). Lo anterior, sumado a su motivacion por el
reconocimiento puede implicar que acepten con menos facilidad los cambios, especialmente en
el aspecto laboral, de acuerdo con los planteamientos de Chdliz (2003, como se cita en
(Graciela Rubiano & Forero Aponte, 2013).

Las bajas puntuaciones en autorrealizacidon probablemente estén relacionadas con la
alta motivacion hacia el salario y con una percepcion de falta de oportunidades en el medio,
ademas, en los mineros de bajo rendimiento, se tiene un mayor porcentaje de personas con
baja escolaridad, lo cual también puede explicar su bajo orientacion hacia la autorrealizacién.
Esto, teniendo en cuenta lo que plantea la teoria de la autodeterminacion, en cuanto a que “las
recompensas extrinsecas tienden a disminuir el interés intrinseco en una tarea” (Robbbins &
Judge, 2013, p. 208), pues al recibir un pago por el trabajo se puede interpretar que se trata de
algo que tienen que hacer y no algo que quieren hacer.

De igual manera, se sugiere continuar fortaleciendo aspectos orientados a la
satisfaccion de las motivaciones internas en los mineros, pues, con base en los planteamientos
de Deci y Ryan (1985, como se cita en Aamodt, 1990/2010), “cuando las personas se
encuentran intrinsecamente motivadas, buscaran desempefarse de forma adecuada ya sea
porque disfrutan llevar a cabo las tareas reales o porque disfrutan el reto de completar con éxito
la tarea” (p. 331).

El medio preferido para obtener retribuciones en el trabajo, en los mineros de alto
rendimiento, consiste en esperar que su jefe valore el trabajo, lo cual se relaciona con un factor

de motivacion externa, valorando que su jefe sea considerado y les reconozca sus méritos.
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Frente al respeto percibido, se evidencié mayor puntuacion en los mineros de bajo
rendimiento, mientras que los de alto rendimiento, expresaron un nivel mas bajo de satisfaccion
lo que sugiere una oportunidad de mejora, con el fin de atender sus motivadores e incrementar
sus niveles de satisfaccion.

Puede decirse que los mineros evaluados, tanto los de alto como bajo rendimiento
expresaron sentirse satisfechos en el trabajo, ya que el porcentaje de satisfaccion expresado
estuvo en el 92,55 %. Con respecto al factor salario, que es el factor motivacional mas
relevante tanto para los mineros de alto como de bajo rendimiento, en la ultima encuesta de
clima organizacional se obtuvo un nivel de favorabilidad de 70.5 %. (Comfenalco Antioquia,
2022, p. 13)

Se encontraron diferencias en el perfil motivacional intrinseco, en los medios preferidos
para obtener retribuciones en el trabajo y coincidencias en el factor motivacional externo de
mayor y menor relevancia para los mineros de alto y bajo rendimiento.

Teniendo en cuenta el tamafio de la muestra y con el fin de obtener datos mas
representativos para el sector, se sugiere hacer el estudio con la totalidad de los trabajadores.
Con los datos obtenidos se pueden implementar estrategias orientadas al fortalecimiento de los
procesos de seleccién y mejoramiento de los planes de bienestar de la empresa por los indicios
encontrados frente a lo que motiva a los trabajadores en mina la Margarita, pues como refiere
McClelland (1974) “no es suficiente cambiar la motivacion del hombre si el ambiente en el cual

vive no apoya por lo menos en cierto grado sus nuevos esfuerzos” (p. 153).
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Anexos
Anexo A. Consentimiento Informado

Usted ha sido invitado a participar de la investigacion que pretende indagar sobre ¢ Cuales son
las caracteristicas sociodemograficas, motivacionales y el nivel de satisfaccion de los mineros de
explotacion subterranea que evidencian alto y bajo rendimiento en mina La Margarita? A
continuacion, se describen las condiciones bajo las cuales se realizara el proceso:

Esta investigacion es de caracter académico.

La participacién en la investigacion es voluntaria.

En caso de no querer continuar, usted podra retirarse del proceso en cualquier momento.

Esta evaluacion hace parte de la investigacion que adelanta el estudiante de la Maestria

en Desarrollo Humano Organizacional, de la Universidad Eafit.

La recoleccion de la informacion sera mediante el cuestionario de motivacion para el

trabajo CMT, cuestionario de satisfaccion laboral y sociodemografico.

6. La informacion recolectada sera consolidada en un informe general, manteniendo la
reserva de los datos.

7. De acuerdo a la Resolucién 8430 de 1993, este procedimiento es categorizado como un
procedimiento con riesgo minimo para las condiciones bioldgicas, fisioldgicas,
psicoldgicas o sociales del evaluado.

8. Al participar del estudio, el evaluado autoriza a que los investigadores hagan uso de la

informacion para los fines pertinentes. Estos haran uso responsable y confidencial de la

informacion.

PO~

o

De acuerdo a la anterior yo
identificado(a) con cédula de ciudadania numero de
,certifico que deseo participar voluntariamente en este proceso que
pretende indagar sobre las caracteristicas sociodemograficas, motivacionales y el nivel de
satisfaccion de los mineros de explotacion subterrdnea que evidencian alto y bajo rendimiento
en mina La Margarita, que estoy de acuerdo, he entendido las condiciones y objetivos de
los cuestionarios que se van a realizar, estoy satisfecho(a) con la informacion entregada sobre
el proceso, la he recibido en un lenguaje claro y sencillo y he tenido la oportunidad de
preguntar y resolver las dudas a satisfaccion.

Como constancia firmo este consentimiento el dia del mes del ano
en la ciudad de

Firma del entrevistado: Firma del entrevistador:
Cédula de ciudadania del evaluado: Cédula de ciudadania:
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Anexo B. Cuestionario datos sociodemograficos

Género Masculino [ ] Femenino [_|
Edad
Estado civil
Numero de
hijos
Cargo
Anos de 0-12 meses |:| 1-3 afos |:| 4-5 afios |:| 5-10 anos |:|
experiencia
en mineria Mas de 10 afos |:|
Cero grados [ ] Primaria incompleta ] Primaria completa[ ]
Grado de _Bachﬂlerato incompleto [ | Bachillerato completo [ ] Profesional
escolaridad incompleto |:|
Profesional completo [ ] Posgrado incompleto [ ] Posgrado completo[ ]
Otro ¢ Cual?
Lugar de Rural [ ] Urbana [ ]
residencia
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Anexo C. Cuestionario de satisfaccion laboral

Sefior/sefiora colaborador (a): el objetivo de estas preguntas es conocer la satisfaccion general
en el trabajo, serd de utilidad para los planes de mejoramiento. Las respuestas son
confidenciales. No hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importantes es su opinion sincera.

Escala de calificacion

ITEMS En desacuerdo Neutral De acuerdo

1 2 3 4 5

1. ¢ Siento orgullo de trabajar en esta empresa?

2. i Me siento reconocido por el trabajo que hago?

3. ¢, Soy tratado con respeto?

4. ; Me motiva hacer cada vez mejor las cosas?

5. ¢ Me siento retado a cumplir las metas
propuestas?

6. ;La comunicaciéon con mi jefe es clara 'y
transparente?

7. ¢ Mi jefe me comparte y enseia lo que sabe para
que mejore mis conocimientos en el trabajo?

8. ¢ Me siento apoyado para cumplir las metas?

9. ¢ Siento una relacion de confianza con mi jefe
que permite un buen ambiente de trabajo?

10. ¢ Me siento a gusto con el equipo de trabajo?

11. ¢ Existe trabajo en equipo y buena cooperacion
dentro de mi grupo de trabajo?

12. ¢ Mi jefe me retroalimenta frecuente, oportuna y
equilibradamente (aspectos positivos y aspectos a
mejorar)?

13. ¢ Me siento satisfecho con el trabajo que
desempefio?

Nota. De Estilos de liderazgo en equipos con colaboradores de la generacion Y o millennials: efectividad
y satisfaccion. Una aproximacion en el entorno de un Contact Center en Bogota, por M. del P. Huertas
Quesada, 2018, Repositorio Institucional Universidad EAFIT (http://hdl.handle.net/10784/12661). En el
dominio publico.
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Anexo D. Descripcion y perfil de los cargos
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MINA LA MARGARITA S.A.S

Cargo: Supenvisor Subterranea

Mivel:

Operacional

Area o proceso: Explotacion Subterranea

Cargo del lider

Ingeniero Mina Subterranea

Cargos que le reportan:
planillero, oficios varios

Barretero, palanguere, cochero, carrilero,

Cargo

Momero de Personas a

Proposito del cargo: Coordinar la extraccion del carbon de acuerdo con las especificaciones técnicas de esta labor, preservando y evaluando un ambiente de frabajo ideal gque facilite

este proceso.

1. requernmientos cbjetivos del puesto de frabajo:

2. Formacion:

Primaria Bachiller

Técnico Tecnologo Profesional Parcial

Profesional

Descripcion

X

Conocimientos especificos:

Du-eragic':n. Sequridad de minas, manejo de personal.

|diomas:

ESPANOL (leer y escribir)

3. Experiencia reqguerida:

Experiencia previa

Descripcion.

2 afos Seguridad de minas, manejo de personal, planeamientc minero.
4. relaciones.
Infernas. Externas.

;Con guien?

Propdsito

;Con guien?

Propasito

Ingeniero Mina Subferranea

Planear e informar las actividades a realizar

Reportar resultados obtenidos

Cuerpo de Salvamento Minero

Recibir capacitacicnes

Personal operativo mina
subterranea

Coordinar actividades para mejorar eficiencia y seguridad ARL

Recibir capacitaciones

Salud Ocupacicnal

Consultar las normas de seguridad, reporiar incidentes y

accidentes de frabajo.

5. competencias.

Areas de resultados.

Situaciones criticas para alcanzar resultados.

Competencia requerida
[nomiore v definicion)

Mivel de requerimiento.

Cumplir con las dispesiciones de
Seguridad, salud ocupacional y
Reglamento Interno de Trabajo

y entrenamiento

Agistir punfualmente al proceso de induccion, capacitaciones

Cumplir estrictamente las normas establecidas por el area de
seguridad y salud occupacional como utilizar adecuadaments
los Elementos de Proteccion Personal

Trabajo en equipo
Orientacion a los resultados
Comunicacion efectiva
Conciencia ambiental
Recursividad

Agilidad motriz
MNormatividad
Atencion al detalle
Liderazgo

B3 B GO L3 B L G B
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Velary coordinar el cumplimiento de Suministrar las instrucciones al personal a su cargo para
los planes y procesos operativos de la | ejecutar las tareas de acuerdo con el plan de produccidn.
mina subterranea. Coordinar el cumplimiento del plan de trabajo, con cada uno

de los recursos disponibles.

Realizar sequimiento v control del personal a su cargo
Preservar y mantener una buena utilizacion de los insumos y
de los recursos naturales

Supervisar constantemente los lugares de trabajo con el fin
de validar y evaluar que las tareas se estén realizando con la
seguridad y productividad esperada.

Identificar los mantos adecuados para extraer el carbon.
Seguir adecuadamente las especificaciones de los superiores
en el proceso de extraccion.

Reportar a los superiores los resultados obtenidos.

Welar por el bienestar laboral y Hacer seguimiento a las estrategias planteadas para impactar
desarrollo del personal de la mina favorablemente el clima organizacional.

Realizar evaluaciones de desempefio y acompafiamiento al
desarrollo del personal a su cargo.

6. Perfil motivacional requerido.

Motivacion intrinseca por labores que impliguen seguimiento, control y direccidn. Interés por actividades relacionadas al medio ambiente.
Ancla motivacional: influencia.

7. Riesgo psicolaboral

Biomecanico, Sequridad, Fisico, Bioldgico, Quimico

8. Resumen sobre el perfil del candidato idéneo.

Bachiller, con experiencia minina de dos afios en seguridad de minas, manejo de personal, planeamiento minero, con alta capacidad de agilidad motriz y normatividad, y competencias de
liderazgo, atencidn al detalle vy recursividad.

Actualizacidn

Fecha y motivo de la Cargos participantes:
documentacién

Documentd: Aproba:
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MINA LA MARGARITA 5.A S

DESCRIPCION Y PERFIL DE CARGOS.

Cargo:

Oficios varios

Nivel: Operativo

Area o proceso:

Explotacion Subterranea Cargo del lider: Supervisor Mina Subterranea

Cargos que le reportan:

NA

Numero de Personas a
Cargo NA

Propésito del cargo: Apoyar a los demas operarios en sus procesos, atendiendo las diferentes necesidades de la empresa, para facilitar el buen funcionamiento de esta.

1. requerimientos objetivos del puesto de trabajo:

2. Formacién:

Primaria Bachiller Técnico Tecnélogo Profesional Profesional Descripcién
Parcial
X
Conocimientos especificos: Operacion y Seguridad de minas, leer y escribir.
Idiomas: ESPANOL
3. Experiencia requerida:
Experiencia previa Descripcion.
1 afos En diferentes actividades de mineria
4. relaciones.
Internas. Externas.
¢;Con quién? Propésito ¢Con quién? Propésito
Supervisor Recibir el plan de trabajo y reportar anomalias. Cuerpo de Salvamento Recibir capacitaciones
Minero
Compaiieros de trabajo Coordinar y ayudar en las actividades de cargue, para ARL Recibir capacitaciones
mejorar eficiencia y seguridad.
Ingeniero de Mina Reportar anomalias de las herramientas de trabajo.
Subterranea
Salud Ocupacional Consultar las normas de seguridad, reportar incidentes y
accidentes de trabajo.
5. competencias.
Areas de resultados. Situaciones criticas para alcanzar resultados. Competencia requerida Nivel de requerimiento.
(nombre y definicién)

Cumplir con las disposiciones de Asistir puntualmente al proceso de induccion, Trabajo en equipo 3

Seguridad, salud ocupacional y
Reglamento Interno de Trabajo

capacitaciones y entrenamiento

Cumplir estrictamente las normas establecidas por el Comunicacién efectiva
area de seguridad y salud ocupacional como utilizar Conciencia ambiental
adecuadamente los Elementos de Proteccion Personal Recursividad

Orientacion a los resultados

WWWLWww

Agilidad motriz




53

Velar por el buen uso y Mantener en buen estado las herramientas suministradas Normatividad 3
mantenimiento de la herramienta. para cada labor. Atencion al detalle 3
Ofrecer apoyo a los demas Revisar y llenar las teclas para un buen suministro de
operarios de la mina para generar un carboén
flujo eficiente y seguro de trabajo Ayudar a las cocheros en el llenado de los coches
Ofrecer apoyo subiendo la madera a los frentes de
trabajo
Reportar anomalias o riesgos en el lugar de trabajo.

6. Perfil motivacional requerido.

Motivacidn intrinseca hacia la realizacién de actividades que impliquen servicio y una alta exigencia fisica.

7. Riesgo psicolaboral

Biomecanico, Biolégico, Seguridad, Fisico, Quimico, Psicosocial

8. Resumen sobre el perfil del candidato idéneo.

Persona con basica primaria, con un aio de experiencia en actividades de mineria, con alta capacidad de agilidad motriz y normatividad, y competencias de atencion al
detalle y recursividad.

Actualizacion

Fecha y motivo de la Cargos participantes:
documentacién

DESCRIPCION Y PERFIL DE CARGOS.

Cargo: Oficios varios Nivel: Operativo
Area o proceso: Explotacion Subterranea Cargo del lider: Supervisor Mina Subterranea
Cargos que le reportan: Numero de Personas a
NA Cargo NA

MINA LA MARGARITA 5. A5

Propésito del cargo: Apoyar a los demas operarios en sus procesos, atendiendo las diferentes necesidades de la empresa, para facilitar el buen funcionamiento de esta.

1. requerimientos objetivos del puesto de trabajo:

2. Formacion:

Primaria Bachiller Técnico Tecnélogo Profesional Profesional Descripcién
Parcial
X
Conocimientos especificos: Operacion y Seguridad de minas, leer y escribir.
Idiomas: ESPANOL
3. Experiencia requerida:
Experiencia previa Descripcion.
1 afos En diferentes actividades de mineria
4. relaciones.
Internas. Externas.
¢$Con quien? Propésito ¢Con quien? Propésito
Supervisor Recibir el plan de trabajo y reportar anomalias. Cuerpo de Salvamento Recibir capacitaciones

Minero
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Compaiieros de trabajo

Coordinar y ayudar en las actividades de cargue, para

mejorar eficiencia y seguridad.

ARL

Recibir capacitaciones

Ingeniero de Mina
Subterranea

Reportar anomalias de las herramientas de trabajo.

Salud Ocupacional

Consultar las normas de seguridad, reportar incidentes y

accidentes de trabajo.

5. competencias.

Areas de resultados.

Situaciones criticas para alcanzar resultados.

Competencia requerida
(nombre y definicion)

Nivel de requerimiento.

Cumplir con las disposiciones de
Seguridad, salud ocupacional y
Reglamento Interno de Trabajo

Asistir puntualmente al proceso de induccion,
capacitaciones y entrenamiento
Cumplir estrictamente las normas establecidas por el
area de seguridad y salud ocupacional como utilizar
adecuadamente los Elementos de Proteccion Personal

Velar por el buen uso y
mantenimiento de la herramienta.

Ofrecer apoyo a los demas
operarios de la mina para generar un
flujo eficiente y seguro de trabajo

Mantener en buen estado las herramientas suministradas
para cada labor.

Revisar y llenar las teclas para un buen suministro de
carbén
Ayudar a las cocheros en el llenado de los coches
Ofrecer apoyo subiendo la madera a los frentes de
trabajo
Reportar anomalias o riesgos en el lugar de trabajo.

Trabajo en equipo
Orientacion a los resultados
Comunicacion efectiva
Conciencia ambiental
Recursividad
Agilidad motriz
Normatividad
Atencioén al detalle

WWWWWWwWwWw

6. Perfil motivacional requerido.

Motivacidn intrinseca hacia la realizacién de actividades que impliquen servicio y una alta exigencia fisica.

7. Riesgo psicolaboral

Biomecanico, Biolégico, Seguridad, Fisico, Quimico, Psicosocial

8. Resumen sobre el perfil del candidato idéneo.

Persona con basica primaria, con un aio de experiencia en actividades de mineria, con alta capacidad de agilidad motriz y normatividad, y competencias de atencion al

detalle y recursividad.

Actualizacion

Fecha y motivo de la
documentacién

Cargos participantes:

—
MINA LA MARGARITA 5.A.5

DESCRIPCION Y PERFIL DE CARGOS.

Cargo: Barretero Nivel: Operativo
Area o proceso: Explotacién Subterranea Cargo del lider: Supervisor Mina Subterranea
Cargos que le reportan: Numero de Personas a NA

NA

Cargo
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Propésito del cargo: Aportar a las metas operacionales de la mina a través de la funcion de extraccion o arranque de carboén.

1. requerimientos objetivos del puesto de trabajo:

2. Formacioén:

Primaria Bachiller Técnico Tecnélogo Profesional Profesional Descripcién
Parcial
X
Conocimientos especificos: Operacion y Seguridad de minas
Idiomas: ESPANOL (leer y escribir)
3. Experiencia requerida:

Experiencia previa Descripcion.

2 ainos En la funcién de extraccién o arranque de carbén como Barretero

4. relaciones.
Internas. Externas.

¢;Con quien? Propésito ¢;Con quien? Propésito

Supervisor Acatar instrucciones Cuerpo de Salvamento Capacitaciones
Minero
Compaiieros de cuadrilla | Coordinar actividades para mejorar eficiencia y seguridad ARL Capacitaciones

Ingeniero de Mina

Subterranea

Recibir instrucciones y recibir capacitacion.

Salud Ocupacional

Acatar instrucciones, reportar incidentes y accidentes de

trabajo.

5. competencias.

Areas de resultados.

Situaciones criticas para alcanzar resultados.

Competencia requerida
(nombre y definicion)

Nivel de requerimiento.

Cumplir con las disposiciones de
Seguridad, salud ocupacional y
Reglamento Interno de Trabajo

Asistir puntualmente al proceso de induccion,
capacitaciones y entrenamiento
Utilizar adecuadamente los Elementos de Proteccion
Personal.
Cumplir estrictamente las normas establecidas por el
area de seguridad y salud ocupacional. (medicién de
gases, colocar sostenimiento, amarrar canales)

Velar por el buen uso y
mantenimiento de la herramienta.

Mantener en buen estado el martillo picador y la red de
aire comprimido

Trabajo en equipo 3

Orientacion a los resultados
Comunicacion efectiva
Conciencia ambiental
recursividad
Agilidad motriz
Normatividad
Atencion al detalle

WWWWWWwWwWw

Extraer carbon del respectivo frente
de trabajo de la manera mas
eficiente posible y de la mejor
calidad.

Identificar el manto a extraer.
Extraer el carbon de acuerdo con las especificaciones
técnicas de esta labor.
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6. Perfil motivacional requerido.

Motivacion intrinseca asociada a la realizacién de actividades en espacios cerrados y de alto compromiso motriz. Interés por actividades mineras.

7. Riesgo psicolaboral

Ergonémico, Biolégico, Biomecanico, Locativo, Fisico.

8. Resumen sobre el perfil del candidato idéneo.

Persona con basica primaria, con experiencia minina de dos afos en labores relacionadas a la extraccién o arranque de carb6n como barretero, alta capacidad de
agilidad motriz y normatividad, y competencias de atencion al detalle y recursividad.

Fecha y motivo de la Cargos participantes:
documentacién

Documenté: Aprobé:




