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PRESENTACION

La presente investigacion que lleva como titulo: Relacion de la Motivacién Bifactorial con
el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Direccién de Salud
Apurimac I, Andahuaylas, Regién de Apurimac - 2017, pretende explicar la relacion entre
ambas variables, investigacion que cumple con el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas para obtener el Titulo Profesional de
Administracion de Empresas, sefiores miembros del jurado pongo a vuestra consideracion

el presente trabajo de investigacion para su aprobacion correspondiente.

Para ello se tomé en cuenta los pasos metodolégicos y procedimentales que comprende
el proceso de la investigacion cientifica, los cuales constituyen un conjunto ordenado de
pasos y operaciones estratégicas para desarrollar el trabajo de investigacion que se

presenta.

Consignan temas y el resultado de una investigacion que pretende aportar en el
conocimiento teérico cientifico de los interesados en su lectura, y del c6mo ambas variables
se emplean en las diversas oficinas de Direccién De Salud Apurimac Il, considerando que
son indispensables en el comportamiento de las personas y para el desarrollo de
actividades laborales en una Institucién. Por otra parte, las Instituciones intentaran motivar
a sus trabajadores para que se esfuercen y muestren interés en la realizacion de su trabajo,
implicAndose asi méas en la persona y en la consecucién de los objetivos deseables por la

Institucion.

Como investigador es un reto examinar, analizar como motivar, como elevar el rendimiento
y mejorar la atencién, para contar con colaboradores con espiritu de cuerpo y es mediante
el esfuerzo conjunto entre los directivos, colaboradores y los investigadores, hoy en dia,
MAas que una aspiracion, es una meta que se debe lograr. Lo importante es que directivos
y trabajadores entiendan que la Unica manera de alcanzar el progreso y el bienestar
individual y de la Institucion es elevando los beneficios y la productividad, y ello requiere

de trabajadores comprometidos con su institucion.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Relacién de la Motivacion Bifactorial con el
Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Direccion de Salud
Apurimac 1l, Andahuaylas, Region de Apurimac — 2017”. Que tuvo como objetivo explicar
la relacion entre ambas variables en la Direccion de Salud Apurimac Il. El estudio de la
investigacion se ha desarrollado en base a los hechos correspondientes al afio 2017. El
enfoque de la investigacion es cuantitativo de tipo basico, de disefio no experimental y a
su vez de disefio descriptivo transaccional correlacional. La poblacion estuvo conformada
por todos los trabajadores administrativos de la Direccién de Salud Apurimac Il que tiene
un total de 169 trabajadores entre varones y mujeres. El tamafio de la muestra fue de 119
trabajadores; el instrumento aplicado para la recolecciéon de informacion fue un cuestionario
validado por tres expertos de la investigacion que mide especificamente la motivacion
Bifactorial que consta de 20 items y la segunda variable que es el Compromiso
organizacional consta de 18 items con escala de cinco alternativas. Los resultados del
procesamiento de los datos, del andlisis de confiabilidad se obtuvieron, un alfa de Cronbach
de 0.842 que representa una excelente confiabilidad, por lo tanto, los instrumentos son
consistentes y confiables. Los resultados de los datos generales de los trabajadores
encuestados fueron 44.5% del género femenino, el 55.5% son del género masculino, en
relacién a la edad de los trabajadores encuestados la mayoria de ellos tenia de 36 a 45
afos que representa el 41.2% del total, en relacién al nivel de estudio alcanzado por parte
de los trabajadores la mayoria es técnico superior que representa el 38.7% del total; en
relacion a la condicion laboral el 61.3% son nombrados y 38.7% son contratados y el 71.4%
del total de los trabajadores encuestados ya tienen mas de 8 afios trabajando en Institucion.
En relacion a la primera variable que es la Motivacion Bifactorial, los resultados revelan
que el 32.8% de los trabajadores encuestados mencionan que es bueno, con respecto a
la primera dimension de la primera variable que es la motivacion intrinseca el 28.6% de los
trabajadores mencionan que es regular, el 32.8% de los trabajadores encuestados
mencionan que es bueno la motivacion extrinseca. En relacién a la segunda variable del
compromiso organizacional mencionan que es bueno el 31.1% de los trabajadores
encuestados, en relacion a la primera dimension de la segunda variable que es el
compromiso afectivo el 38.7% de los trabajadores encuestados mencionan que es bueno,
es decir los trabajadores sienten el deseo de permanecer en la Institucién porque les gusta
su trabajo, con respecto a la segunda dimension el 38.7% de los trabajadores encuestados
mencionan que es bueno también el compromiso normativo es decir que hay mayor

porcentaje de trabajadores que estan por obligacion en la Institucion, finalmente con
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respecto a la tercera dimension el 31.1% de los trabajadores encuestados mencionan que
es muy bueno el compromiso de continuidad es decir que los trabajadores permanecen en
la Institucién por los costos que afrontaria si se retiraran de la Institucion. Las conclusiones
a las que se llegd mediante este estudio, revelan sobre la manera en que se relacionan la
motivacion bifactorial con el compromiso organizacional, se demuestra que existe una
relacion positiva baja en los trabajadores de la Direccién de Salud Apurimac Il, por tanto
presenta un nivel motivacional moderado, ya sea a causa de falta de una comunicacién
efectiva, falta de reconocimientos, falta de oportunidades para realizar estudios de
especializacion, otros que conllevan a determinar que el compromiso Organizacional no es

el mas idéneo.

Palabras claves: motivacion laboral, compromiso organizacional, lealtad.
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ABSTRACT

The present research work entitled "Relationship of the Bifactorial Motivation with the
Organizational Commitment of the Administrative Staff of the Apurimac Il Health
Directorate, Andahuaylas, Apurimac Region - 2017". The purpose of this study was to
explain the relationship between both variables in the Apurimac Il Health Department. The
study of the investigation has been developed based on the facts corresponding to the year
2017. The research focus is quantitative of a basic type, of non-experimental design and in
turn of descriptive transactional correlational design. The population was made up of all the
administrative workers of the Apurimac Il Health Directorate, which has a total of 169
workers between men and women. The sample size was 119 workers. The instrument
applied for the collection of information was a questionnaire validated by three experts of
the research that specifically measures the Bifactor motivation that consists of 20 items and
the second variable that is the Organizational Commitment consists of 18 items with a scale
of five alternatives. The results of the data processing, reliability analysis were obtained, a
Cronbach alpha of 0.842 that represents an excellent reliability, therefore, the instruments
are consistent and reliable. The results of the general data of the workers surveyed were
44.5% of the female gender, 55.5% are of the male gender, in relation to the age of the
workers surveyed, most of them were between 36 and 45 years old, representing 41.2% of
the total, in relation to the level of study reached by the workers, the majority is a superior
technician that represents 38.7% of the total; in relation to the working condition, 61.3% are
appointed and 38.7% are hired and 71.4% of the total of the surveyed workers have been
working in the institution for more than 8 years. In relation to the first variable that is the
Bifactorial Motivation, the results reveal that 32.8% of the workers surveyed mention that it
is good, with respect to the first dimension of the first variable that is the intrinsic motivation,
28.6% of the workers mention which is regular, 32.8% of the surveyed workers mention that
extrinsic motivation is good. In relation to the second variable, the organizational
commitment mentions that 31.1% of the workers surveyed are good, in relation to the first
dimension of the second variable, which is the affective commitment, 38.7% of the workers
surveyed mention that it is good, that is to say the workers feel the desire to stay in the
institution because they like their work, with respect to the second dimension 38.7% of the
workers surveyed mention that it is good also the normative commitment is to say that there
is a greater percentage of workers who are by obligation in The Institution, finally with
respect to the third dimension, 31.1% of the workers surveyed mention that the continuity
commitment is very good, that is to say that the workers remain in the Institution for the
costs that they would face if they left the Institution. The conclusions reached through this

study reveal the way in which bifactorial motivation is related to organizational commitment;
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it is shown that there is a low positive relationship in the workers of the Apurimac Il Health
Department, therefore it presents a moderate motivational level, either due to lack of
effective communication, lack of recognition, lack of opportunities to carry out specialization
studies , others that lead to determine that the Organizational commitment is not the most
suitable.

Keywords: work motivation, organizational commitment, loyalty.
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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: Relacion de la Motivacion Bifactorial con el Compromiso
Organizacional del Personal Administrativo de la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas, Regién de Apurimac — 2017, el concepto de motivacién ha ocupado una
posicion central. Cuando una persona se encuentra motivada, se orienta hacia la meta,
persiste y sobrepasa las dificultades que limitan su camino hacia el logro de dicha meta.
En diversos campos de la Psicologia se ha observado como las personas elevadamente
motivadas tienden a comprometerse de modo mas intenso con sus acciones, es por ello
que a través del presente estudio, se observara como se relaciona la Motivacion Bifactorial
con el Compromiso.

En este trabajo se plantea como principal objetivo determinar la relacién de la Motivacién
Bifactorial con el compromiso organizacional. Para eso, en el siguiente apartado se
contextualiza el sector publico en Salud en Andahuaylas y se comenta cual es la situacion
laboral de los empleados de éste colectivo. A continuacion, se delimita el concepto de
motivacion bifactorial acotando sus dimensiones de acuerdo con la literatura académica y
de igual forma, se explicita el concepto de compromiso organizacional.

El presente informe final de tesis consta de cinco capitulos

Capitulo I: en este capitulo se hizo énfasis al problema de la investigacion, para ello se
desarrollé el planteamiento y formulacion del problema, tanto general como las especificas;
asimismo contiene la delimitacién, justificacion y los objetivos.

Capitulo Il: para darle mayor consistencia al presente trabajo, se desarrolld la
fundamentacion teérica, como los antecedentes, el marco teérico y conceptual. En este
capitulo se ha considerado la hipétesis general y las especificas, las variables y su
operacionalizacion.

Capitulo 1lI: se desarrollé la metodologia de la investigacion, poblacion y muestra, las
técnicas e instrumento de recoleccion de datos y el método de analisis de los mismos.
Capitulo 1V: se presenta los resultados de esta tesis, y la contrastacion estadistica de la
hipétesis.

Capitulo V: en este capitulo se desarroll6 la discusién, comparando los resultados de las
hipétesis frente a las diversas teorias que otros autores sostienen en sus libros o en otras
tesis similares a la investigacion.

Finalmente se trabaj6 las conclusiones y recomendaciones. De este trabajo se espera que
sea de agrado y entendimiento del lector y que sirva como base para futuras

investigaciones que se desarrollen en el ambito local, regional y nacional.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

Durante el siglo XX y a lo largo del siglo XXI se observa que el recurso humano
ahora “Talento humano” ha sufrido inmensas transformaciones y se ha impuesto
como uno de los factores principales dentro de las organizaciones publicas y
privadas. Si tuviéramos que precisar ciertos problemas en las Instituciones,
tendriamos que referirnos a los niveles de motivaciéon en el trabajo, necesidades
insatisfechas de los trabajadores, grado de compromiso en el trabajo, ambientes

laborales inadecuados, entre otros.

Ademas, a través del tiempo la valoracion hacia el trabajador ha evolucionado
y se tiene mayor interés, en la época de Fredrick Taylor, se hablaba de mano de
obra, y se referia a un trabajador calificado como homo economicus, pues su
desempefio en la empresa estaba determinada por causas econdmicas y su
rendimiento se ajustaba estrictamente a su remuneracién. Posteriormente con
Elton Mayo, se va introduciendo el concepto de recurso humano, que consideraba
al individuo como un recurso mas a gestionar en la empresa. Sin embargo, ahora
se habla de personas, de motivacion, talento, conocimiento, creatividad, gestion del
conocimiento, entre otros, reinstaurando cada vez mas la presencia de un sujeto
gue de hecho siente, piensa, se relaciona y hace mas que el llano trabajar. Es por
eso que se estan enfocando mucho mas en las personas, en su motivacion, qué es
lo que les lleva a realizar un determinado trabajo, saber lo que estimula la accién
humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, los gerentes o jefes podran

hacer que una organizacion alcance sus objetivos.

En el mundo respecto a las organizaciones publicas, en relaciéon al tema que
nos ocupa se puede mencionar que desde 1920 la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), ha luchado por el bienestar del trabajador ya que es una agencia
especializada de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), Prevista por el
Tratado de Versalles en 1919. Tiene como objetivos principales mejorar las
condiciones de trabajo; promover empleos productivos para el necesario desarrollo
social, asi como mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo.

En ese orden de ideas en los sectores publicos del Perd, la motivacion o

estimulos para el sector publico se viene aplicando en forma limitada si lo
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comparamos con el sector privado, ademas de la dificultad en la evaluacion de su
identificacion del empleado con la institucion, su accionar no esté necesariamente
sujeto a la satisfaccion del cliente en la medida que las entidades publicas no se
auto-sostienen, no generan ganancias y no quiebran. De este modo, el empleado
publico muchas veces puede encontrar poca motivacion para hacer esfuerzos
conducentes al logro de resultados y como consecuencia tenemos débil

compromiso de una persona Y la falta de identificacion.

Conseguir un sueldo al final de mes no es la Unica razon por la cual se trabaja.
La gente también trabaja por diferentes y variadas razones, como por ejemplo
ejercitar las habilidades intelectuales o la capacidad verbal y fisica. Ademas, el
trabajo tiene un caracter social, y el prestigio de un individuo es muchas veces
consecuencia de su ocupacion. De hecho, el trabajo satisface parte de nuestras
necesidades y da sentido a una parte de nuestra vida.

Particularmente en la DISA Il de Andahuaylas, observamos que existe mucho
conflicto social, el trabajo es rutinario, los colaboradores no se sienten
comprometidos, no hay trabajo en equipo y para que funcione de forma adecuada
y cuente con personas mas motivadas y comprometidas que eso es el principal
objetivo, se debe conocer qué factores motivacionales resaltan en el personal
administrativo de la Direccion de Salud y cudl es la relacién que existe con el
compromiso en la ejecucién de sus labores. Siendo los sintomas: Falta de eficiencia
en la atencién al usuario (poblacién), falta de compromiso, no se sienten
identificados con la institucion donde trabajan, inadecuada planeacién de
actividades, no facilita la competitividad entre los trabajadores, no existe economia
en la utilizacion de los recursos, deficiencia en los procedimientos operativos,
administrativos, apatia, cumplen estrictamente el horario de trabajo, aunque
conocen y manejan la calidad tienden a no agregar valor al proceso. Estos son uno
de los grandes problemas motivacionales que enfrenta la Direccion de Salud

Apurimac II.

Muchas veces el personal administrativo de la DISA necesita que sean
valoradas, reconocidas ya que no cuenta con técnicas y procesos avanzados de
reclutamiento, seleccidn y capacitacion de personal (aunque hay leyes como son
los regimenes laborales donde se menciona como debe ser los contratos y las
bonificaciones que es una manera de motivar a los trabajadores del sector publico).

Esto se debe porque la mayoria de los trabajos que se obtienen alli son por favores
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1.2.

politicos, esto no garantiza la calidad del trabajo si no se cuenta con trabajadores
motivados. Los directivos piensan, muchas veces, que, para motivar al personal, la
principal solucion es incrementar el sueldo, racionamiento. Sin embargo, esto no

siempre es cierto.

Entonces el proposito de este trabajo investigativo es determinar la relacién que
existe entre los factores de la motivacion bifactorial con el compromiso
organizacional que se encuentran en el personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac Il de Andahuaylas, y los resultados que se obtendran en este
estudio podran ayudar a una mejor toma de decisiones sobre como motivar a los
trabajadores; ya sea intrinseca o extrinsecamente, para que estos estén mas
comprometidos y en consecuencia haya una efectividad en su trabajo, méas

satisfechos y logren los objetivos organizacionales y personales.

Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre los factores motivacionales bifactoriales con el
compromiso organizacional en la Direccion de Salud Apurimac |l

Andahuaylas, region de Apurimac, 2017?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Como se relacionan el factor motivacional con el compromiso afectivo
en la Direccion de Salud Apurimac Il de Andahuaylas, region
Apurimac, 20177

b) ¢Como es la relacion existente entre el factor motivacional con el
compromiso normativo en la Direcciébn de Salud Apurimac Il de

Andahuaylas, regiéon Apurimac, 2017?

c) ¢Coémo es la relacion existente entre el factor motivacional con el
compromiso de continuidad en la Direccion de Salud Andahuaylas,

region Apurimac, 2017?

d) ¢Cbmo se relacionan el factor de higiene con el compromiso afectivo
en la Direccion de Salud Apurimac Il de Andahuaylas, region
Apurimac, 20177
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1.3.

1.4.

e) ¢Como se relacionan el factor de higiene con el compromiso normativo
en la Direccion de Salud Apurimac Il de Andahuaylas, region
Apurimac, 20177

f) ¢Como es la relacion existente entre el factor de Higiene con el
compromiso de continuidad en la Direccion de Salud Andahuaylas,

region Apurimac, 2017?

Delimitacion

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Delimitacién espacial

Este estudio se realiz6 en la Direccibn de Salud Apurimac Il de
Andahuaylas, donde se investigd a los trabajadores administrativos, cuya
instalaciéon se encuentra en el Jr. Tupac Amaru N° 135 Andahuaylas -

Apurimac.

Delimitacién temporal

Se ha desarrollado, en relacién a los hechos correspondientes al afio 2017.

Delimitacion teérica

El estudio considera como temas ejes a: la motivacion Bifactorial y el
Compromiso organizacional, dentro de los cuales se han desarrollado sus
definiciones, conceptos, importancias, teorias, caracteristicas, tipos,

elementos y su aplicacion en el ambito organizacional.

Justificacion

Este trabajo de investigacion se enfoca en el problema de motivacion del

trabajador en la DISA y el compromiso organizacional situacion que limita ejercer

bien sus funciones, sobre todo la buena atencién al usuario, logro de objetivos,

rotacion de personal y de directivos, la responsabilidad, conflictos en la Institucion,

apatia, identificacion con la institucion, argumento suficiente de porque se pretende

investigar este problema, esto permitira proponer sugerencias especificas sobre la

problematica de la institucion.
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1.4.1. Justificacion metodoldgica

El informe final contiene una metodologia; es decir, toda una secuencia
de procedimientos que han permitido responder a los objetivos de
investigacion, que buscar responder el problema que se presenta en la

institucion, y podran ser utilizados por la Institucion.

También podra servir como estimulo o antecedente, para futuros
trabajos que intenten profundizar mas el tema investigado, teniendo en
cuenta que sus resultados son producto de la aplicacion de instrumentos

confiables y validos metodolégicamente.

1.4.2. Justificacion teorica

El tema de motivacion laboral es un tema de mucha relevancia, pues
se analiza a través de muchas teorias mas aun en una época donde se
hace hincapié que el mayor capital de una organizacion es su capital
intelectual y esto se lograra desarrollar cuando los trabajadores se
encuentren motivados para hacer su trabajo, es donde se puede

aprovechar al maximo su experticia.

Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores van
evolucionando a lo largo del tiempo segun el trabajador va cubriendo sus
necesidades y deseos. En las organizaciones existen personas que
laboran en sus puestos de trabajo sin mucho sentido o sin el suficiente
compromiso que les permita aumentar su desarrollo; por ello la institucion
debe conocer a cada uno de las personas que trabajan para ellas, y poder

aprovecharlas en cuanto a su potencial lo mas que se pueda.

Asi mismo se podra identificar cudles son las costumbres del
trabajador en relacion a su reconocimiento de logro, responsabilidad,
condiciones de trabajo, su identificacion con la organizacion, sentido de
obligacion, sus rasgos y su caracter propio distintivo, que ayudan a
determinar un nivel de compromiso con la institucién, a su vez con su

trabajo y también como persona.
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1.4.3.

Justificacion préctica

Esta investigacion se hace con la finalidad de que, con el andlisis de los
resultados obtenidos, se pueda recomendar posibles soluciones al problema
gue se presenta en la DISA, considerando siempre la participacion activa de
todos los miembros de esta institucion, que esto genere buenas relaciones
entre ellos, la fidelidad y su identificacion hacia la institucion, que mejore el
desempefio de los mismos, que se aceleren los procesos, entre otros

beneficios.

1.5. Objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Determinar la relacién entre los factores motivacionales bifactoriales y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Direccién de

Salud Apurimac Il Andahuaylas, regiéon de Apurimac, 2017.

Objetivos especificos

a) Determinar la relaciébn que existe entre el factor motivacional y el
compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccién de Salud
Apurimac Il de Andahuaylas.

b) Determinar la relacion que existe entre el factor motivacional y el
compromiso normativo del personal administrativo de la Direccion de

Salud Apurimac Il de Andahuaylas.

c) Determinar la relaciébn que existe entre el factor motivacional y el
compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccion de

Salud Apurimac Il de Andahuaylas.
d) Determinar la relacion que existe entre el factor de higiene y el

compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccion de Salud

Apurimac Il de Andahuaylas.
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e) Determinar la relaciébn que existe entre el factor de higiene y el

f)

compromiso normativo del personal administrativo de la Direccion de

Salud Apurimac Il de Andahuaylas.
Determinar la relacibn que existe entre el factor de Higiene y el

compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac Il de Andahuaylas.
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2.1

CAPITULO Il
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

Antecedentes

Estudios anteriores concernientes a factores motivacionales bifactoriales y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Direccion de Salud

Apurimac Il Andahuaylas, existe una investigacion.

Revisando la bibliografia disponible en las diferentes bibliotecas virtuales de las

universidades Nacionales e internacionales se han encontrado las siguientes tesis:
2.1.1. Internacionales:

a) Correa, (2012). “Los factores higiénicos no son suficientes para motivar:
el caso del personal de salud privada en Tandil”. (Tesis para obtener
Licenciatura en Administracion de empresas). Universidad De
F.A.S.T.A, Argentina.

La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

Se puede afirmar que los factores higiénicos son necesarios, pero no
suficientes para encontrar la motivacién de la persona, ya que cuando
una persona alcanza el nivel econémico (tomando por ejemplo el
salario) deseado, ese sera su punto neutral para exigir algo mas a la
empresa ya que ha dejado de motivar. Muchas personas suelen
considerar que ese estado neutral es un estado de motivacién, porque
estan cubriendo sus necesidades basicas, o de orden inferios, si se
compara con la teoria de las necesidades de Abraham Maslow. Fue muy
interesante el desarrollo de este trabajo ya que permitié observar cémo,
las personas que exponian que se sentian totalmente satisfechas, luego
en la pregunta abierta manifestaban que su nivel de satisfaccion se
basaba en el salario, mientras que por ahi me explicaban que no era
comun que reciban alguna otra forma de incentivo, por lo que
claramente las personas que nunca habian recibido algun factor
motivacional como motivador, iban a indicar que estaban satisfechas,

siempre que se cumplieran con los factores higiénicos basicos, pero
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b)

esta persona no sabia que en realidad estaba, en lo que Herzberg llamo
punto neutral, ya que aumentando esos factores que hoy posee no va a
generar una motivacion duradera en la persona. Esto recién lo
experimentara cuando reciba como motivador algun otro tipo de factor,

uno motivacional.

Delgado; Di Antonio, (2010), “La motivacion laboral y su incidencia en el
desemperio organizacional: un estudio de caso”, (Tesis para optar el
grado de Licenciada en Educacion) Universidad Central de Venezuela,
Caracas, Venezuela.

Con relacion al objetivo correspondiente a determinar las
expectativas que poseen los empleados de Empresa de Bienes —
Raices “Multiviviendas, C.A.” con respecto al desempefio y la
motivacién laboral se obtuvo que la mayoria del personal se
encuentra en un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus actividades
no estan relacionadas al cargo que poseen, al momento de tomar
una decisién laboral la mitad de la poblacion lo hace en grupo mientras
que la otra mitad lo hace individualmente, al igual que un 50% no
se siente identificado con el ambiente laboral, mientras que un 41,7%
si lo hace. Lo anteriormente dicho hace referencia al bajo nivel de
motivacién, asi pues, el mismo condiciona los resultados segun la
Teoria de Herzberg. ElI desempefio es una variable dependiente del
esfuerzo que se realiza y de otras variables tanto personales
(habilidades y conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el
esfuerzo que decide hacer el trabajador es, fruto de su motivacion. Para
orientar el esfuerzo de los trabajadores se requerird que los objetivos
del desempefio estén claramente establecidos. La motivacion laboral es
un elemento fundamental para el éxito empresarial ya que de ella
depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la empresa.
Lo cierto es que los directivos de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” No se han percatado de la importancia de esto y
siguen practicando una gestién que no tiene en cuenta al talento
humano. También se concluye que la retribucion econémica ha dejado
de ser el elemento principal a tener en cuenta a la hora de seleccionar
un motivador dejando paso a otras consideraciones como la estabilidad

y seguridad en el empleo, el ambiente laboral, el reconocimiento por el
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trabajo desempefiado y las posibilidades de alguna promocién.

c) Bedodo; Giglio, (2006), "Motivacién Laboral y compensaciones: una
investigacion de Orientacion teodrica”, (tesis para optar el titulo de
Psicélogo). Universidad de Chile, Chile.

Respecto al modo en que se relacionan la motivacion laboral y las
compensaciones, es posible conocer la existencia de una tendencia que
permite plantear que las compensaciones, entendidas en su concepcion
integral, se relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que,
correctamente disefiadas, logran influir en la motivacién de los
empleados a mostrar mejores desempefios. La compensacion integral
influira en la motivacion en tanto combina estimulos tanto extrinsecos
como intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente monetario, e
intrinsecos en su componente intangible asociado a la actividad misma

y su contexto laboral.

Existen muchos motivos que impulsan la conducta de las personas,
por lo tanto, s6lo una compensaciéon entendida desde la concepcion
integral, podré satisfacer las distintas necesidades que energizan esos
diversos motivos, influyendo asi en el direccionamiento de la conducta,
hacia lo que la organizacion necesita, lograndose una sintonia entre las

metas de la organizacién y lo que sus empleados buscan.

2.1.2. Nacional

a) Pérez, (2014), “Motivacion y Compromiso Organizacional en Personal
Administrativo de Universidades Limefas., (Tesis para optar el Titulo de
Licenciada en Psicologia con mencion en Psicologia) Pontificia

Universidad Catélica del Peru, Lima, Peru.

Las correlaciones obtenidas en el andlisis permiten indicar que existe
una relacion positiva, significativa y mediana (Criterio de Cohen, 1988)
entre el area de Regulacion Introyectada, Compromiso Afectivo (rs
(226)=.31, p<0,01) y Compromiso Normativo (rs (226)=.32, p<0,01). En
la primera asociacion resalta el involucramiento del trabajador con su

organizacion el cual podria vincularse con la busqueda de aprobacion y
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b)

mantenimiento de su autoestima; mientras, la segunda se explicaria en
el sentido de obligacion hacia la organizacion, una vez que ocurre una
internalizacion de acciones por parte del trabajador. Prosiguiendo con
el continuo de la motivacion, que va de lo extrinseco a lo intrinseco, se
halla una asociacién positiva, significativa y de moderada intensidad (rs
(226)=.39, p<0,01) entre el area de regulacion identificada y la de
compromiso afectivo, ésta podria indicar que mientras exista interés e
identificacion del trabajador con sus funciones podria ocurrir un
incremento del vinculo afectivo hacia su organizacién, afirmacion
asociada a definiciones tedricas de ambas areas. Asimismo, se
encuentra una relacion positiva, significativa y moderada (rs (226)=.38,
p<0,01) entre la Motivacion Intrinseca y el Compromiso Afectivo, la que
guardaria relacién con el hallazgo anterior, ya que el alto grado de
Satisfaccion y disfrute al realizar la tarea, podria asociarse con el grado

de afecto hacia la organizacion.

Gutiérrez, (2013), “Motivacion Y Satisfaccion Laboral De Los Obreros
De Construccion Civil: Bases Para Futuras Investigaciones”, (Tesis para
optar el Titulo de Ingeniero Civil). Pontificia Universidad Catdlica del
Perd, Lima, Peru.

En general, de la mayor parte de las investigaciones se identifica
aspectos negativos o deficiencias relacionadas con los factores del
entorno laboral o factores externos (dinero, estabilidad del empleo,
posibilidad de ascender y promocionar, condiciones de trabajo, y la
condicion social de ser obrero de construccion. Frente a connotaciones
positivas referentes al contenido del trabajo o factores internos
(caracteristicas de las tareas, autonomia, posibilidad de utilizar

conocimientos, retroalimentacion).

El ambiente social del trabajo, en cuanto a la calidad de las relaciones
con los comparfieros, es el Unico factor de motivacién externo que los
obreros describen de forma positiva. Entre los factores relacionados con
el contenido del trabajo, en general, los autores concluyen que las
recompensas internas relacionadas con la naturaleza del propio trabajo
son muy importantes. Ademas, se subraya que los trabajadores

obtienen una gran satisfaccion interna derivada de la realizacién de un
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trabajo por naturaleza enriquecido y que disfrutan realizando sus tareas.
En concreto, algunas de las caracteristicas positivas de las tareas son:
la creatividad y el reto que suponen, la variedad, su significatividad y su
alto nivel de identidad, puesto que supone la participacion en la
construccion de una estructura fisica tangible claramente visible. En
efecto luego de revisar minuciosamente los aportes sobre la
investigacion de la satisfaccion laboral del trabajador manual en el
sector construccion, podemos conocer las condiciones generales en las
que se encuentra el estudio sobre este tema y es importante recalcar,
gque exige mayores esfuerzos del sector por lo que aportes futuros seran

muy valorados.

Gutiérrez, (2015), “Influencia de los factores motivacionales y de higiene
segun Herzberg en el Clima Organizacional del supermecado de Metro
del distrito de Lambayeque 2015”, (Tesis para optar el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas). Universidad Catdlica

Santo Toribio de Mogrobejo, Chiclayo, Peru.

El presente trabajo de investigacion revela que los trabajadores del
Supermercado Metro del Distrito de Lambayeque - 2015 en cuanto a
motivacion la mayoria de trabajadores se sienten motivados
intrinsecamente (Motivacionales segun Herzberg) y en un porcentaje
menor prevalece la motivacion extrinseca (de Higiene segun Herzberg).
En general, la variable de motivacién segin Herzberg se encuentra en
un nivel Alto para el 53.33%; por lo que se podria decir que, si motivan
a sus colaboradores, pero no a todos de la misma manera; asi mismo
se caracteriza por tener los factores motivacionales como la dimension
que exponen los mas altos niveles; al respecto la dimension factores de

higiene muestran un nivel medio.

El nivel del clima organizacional de los colaboradores del
Supermercado Metro del Distrito de Lambayeque - 2015 es de nivel
medio; entendido como aquel estado que evidencia perspectiva
razonablemente de mejora a tener en cuenta por la referida
organizacion; de otro lado se caracteriza por tener la identidad y
estructura como las dimensiones que exponen los mas altos niveles; al

respecto las dimensiones que muestra los niveles medios son:
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estandares, recompensa, conflicto y responsabilidad; mientras que la

dimension que revela un nivel bajo es calor.

Los resultados obtenidos en el nivel inferencial segun el objetivo
general indican que los factores Motivacionales segun Herzberg influyen
en un 90.60% en el clima organizacional del Supermercado y los
factores de Higiene influyen en un 88.10% en el clima organizacional
del supermercado Metro del distrito de Lambayeque 2015.

2.1.3. Regional - Local

a)

b)

Reynaga, (2015), “Motivacién y Desempefio Laboral del Personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto De Andahuaylas, 2015”. (Tesis para
optar el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas).
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Andahuaylas, Apurimac,

Perd.

La conclusion de este trabajo siendo el objetivo general determinar
la motivacién y su relacion con el desempefio laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. El valor de “sig”
es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se
rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95% que existe relacién significativa entre la
motivacion y desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacién de spearman es

0.488 lo que indica una correlacién positiva moderada.

El proceso motivacional puede ser visto como un ciclo que va desde
la conciencia de una necesidad hasta el logro de los incentivos que la
satisfacen; la motivacion puede ser abordada desde distintas
perspectivas; por lo tanto observarse a partir de las fuerzas que la

energizan (motivacion extrinseca y motivacion intrinseca).

Ccorimanya (2015), “Motivacion y su Relacion con el Clima
Organizacional en los Trabajadores Administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, 2015. (Tesis para optar el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas). Universidad nacional José

Maria Arguedas. Andahuaylas, Apurimac, Peru.
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Concluye de la siguiente manera: Los resultados obtenidos
evidencian que existe una relacion positiva moderada, entre las
variables. Estos hallazgos coinciden con los reportes de estudios
previos como el desarrollado por Pineda D. y Godinez Y., (2011)
quienes afirman que entre mas motivados se sienten los empleados
rinden mejor, se muestran satisfechos, tranquilos, dispuestos y por tanto
el clima en el que se desenvuelven es agradable. A mayor Motivacion,
mejor Clima Organizacional. Asimismo este resultado es respaldado por
Chiavenato I. (2009) quien toma el modelo motivacional de Maslow para
explicar el clima organizacional que depende del grado de motivacion
de los empleados. Afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer
necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y
autorrealizacion hace que se desmotive, y por consiguiente afecte el

clima laboral.

2.2. Marco Tedrico

2.2.1. Administraciéon

Se entiende por administracion el proceso que se lleva a cabo para
lograr eficazmente los objetivos de la organizacién con y por medio de las
personas. Para lograr su objetivo, la administracion normalmente necesita
coordinar varios elementos vitales que llamaran funciones. Las funciones
primarias de la administracién son la Planeacion (elaboracion de metas),
la organizaciéon (determinacion de las actividades que deben llevarse a
cabo para alcanzar las metas), el liderazgo (Asegurarse de que en un
puesto de trabajo lo ocupa gente con habilidades adecuadas y motivarla
para alcanzar las metas), y el control (seguimiento de las actividades para
el cumplimiento de las metas). Cuando estas cuatro funciones operan de
manera coordinada, se puede decir que la organizacion avanza en la
direccion correcta hacia sus objetivos. Siempre se trabaja para lograr
objetivos, se presentan tres elementos-. Las metas, los recursos limitados

y las personas. (De Cenzo, 2005, p. 5)
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1) Administracion de Recursos Humanos

a. Breve historia de la Administracion de Recursos Humanos

La ARH es una especialidad que surgié debido al crecimientoy a la
complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan
a los comienzos del siglo xx, como consecuencia del fuerte impacto de
la Revolucién Industrial; surgid6 con el nombre de Relaciones
Industriales como una actividad mediadora entre las organizaciones y
las personas, para suavizar o aminorar el conflicto entre los objetivos
organizacionales y los objetivos individuales de las personas, hasta
entonces, considerados como incompatibles o irreconciliables.
(Chiavenato I., 2007, p. 1)

b. Concepto

Son las diferentes actividades que se realizan en una organizacion
para aprovechar a su personal de manera eficaz. Entonces la
administracién de Recursos Humanos (ARH) es la utilizacion de las
personas como recursos para lograr objetivos organizacionales. Como
consecuencia, los gerentes de cada nivel deben participar en la ARH.
Basicamente, todos los gerentes logran hacer algo a través de los

esfuerzos de otros; esto requiere una ARH eficaz. (Mondy, 2005, p. 4)

Generalmente la funcién de Recursos Humanos esta compuesta
por areas tales como Reclutamiento y Seleccién, Compensaciones y
Benéficos, Capacitacién y Desarrollo y Operaciones. Dependiendo de
la empresa o institucion donde la funcién de Recursos Humanos opere,
pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como
la administracion de la némina de los empleados, el manejo de las

relaciones con sindicatos, etc.

2) Administracion de capital Humano: Una funcién estratégica para los
recursos humanos

Segun Mondy (2005), es la tarea que consiste en medir la relacién de
causa y efecto de diversos programas y politicas de RH en el resultado

final del analisis financiero de la empresa. La ACH intenta obtener
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productividad adicional de los trabajadores; es en esta area donde los RH

desempefan verdaderamente una funcion significativa. Pag. 3

Ademds, (Chiavenato I. , 2007) menciona que, las personas en su
conjunto constituyen el capital humano de la organizacion. Este capital
puede valer mds o menos en la medida en que contenga talentos y
competencias capaces de agregar valor a la organizacion, ademas hacerla
mas agil y competitiva. Por lo tanto, ese capital vale mas en la medida que
tenga influencia en las acciones y destinos de la organizacién. Para ello, la
organizaciébn debe utilizar intensamente cuatro denotaciones

indispensables:

- Autoridad
- Informacion
- Recompensas

- Competencias

Hasta hace un tiempo, las personas eran consideradas como recursos
humanos de las organizaciones. Pero, ¢ qué es un recurso? En general, algo
material, pasivo, inerte y sin vida propia, que ayuda a los procesos
organizacionales en términos de materias primas, dinero, maquinas,
equipos, etc. Sin embargo, ¢ seran las personas recursos organizacionales?
Depende de la manera en la que se entienda su actividad dentro de la
organizacion. Si esa actividad es solamente rutinaria, repetitiva, fisica o
muscular, entonces solo forma parte de los procesos productivos como

cualquier maquina o equipo.

En la era de la informacién, ese panorama cambié radicalmente por las

razones siguientes:

- En esta era, el trabajo es cada vez menos fisico y muscular, y cada
vez mas cerebral y mental.

- Las personas se alejan de ser solo articulos, de las organizaciones y
asume su caracter personal y singular en funcion de las diferencias
individuales.

- El trabajo deja de ser individual, solitario, y aislado para transformarse
en una actividad grupal, solidaria y conjunta.

- Hoy no se trata sélo de retener talentos. Perseguir talentos es sélo parte

del asunto.
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- El papel de gerentes y ejecutivos cambia rdpidamente, se convierten en
lideres democraticos e incentivadores.

- El desarrollo de las personas dej6 de ser tarea exclusiva del
departamento de capacitacion y desarrollo (CyD) para convertirse en

una preocupacion holistica de la organizacion.

3) Importancia de la administracion de recursos humanos

Hoy en dia los profesionales en recursos humanos son elementos
importantes para el éxito de cualquier organizacién. Su trabajo requiere un
nuevo nivel de profesionalismo que no tiene precedentes en la

administracion de recursos humanos.

4) Lafuncion de motivacion

Segun De Cenzo, David A (2005), Pag. 14. La funcién de motivaciéon
es una de las mas importantes y probablemente, el aspecto menos
comprendido del proceso de ARH. ¢ Por qué? Porque la conducta humana
es compleja. Durante mucho tiempo los cientificos de la conducta han
tratado de explicar qué motiva a los diferentes tipos de empleados. La

investigacion ha arrojado algunos resultados importantes.

Primero se debe comenzar por empezar que la motivacién es proceso
multifacético que tiene implicaciones individuales, administrativas vy
organizacionales. La motivacion no solo es lo que el empleado muestra,
sino todo un conjunto de aspectos ambientales que rodean al puesto de
trabajo. Se ha propuesto que el desempefio de una persona en una
organizacion depende de dos factores: la habilidad y la disposicion para

realizar el trabajo.

2.2.2. Desarrollo histérico

La evolucién histérica de la interpretacion sobre la motivacion puede

resumirse de la siguiente manera:

- Entre la década de 1920 hasta mediados de la década de 1960, el tema
de la motivacion estuvo asociado con la investigacion experimental,
sobre aspectos como la conducta motora, el instinto y el impulso. En

ese periodo, se buscaba determinar qué es lo que conduce a un
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2.2.3.

organismo a restaurar su estado de equilibrio u homeostasis, con base
en factores externos determinantes de la motivaciébn, como los

refuerzos.

- Después de la década de 1960, aparecieron las teorias cognitivas de la
motivacién, centradas en la experiencia consciente, el interés por la
motivacion de rendimiento y su importancia, junto con los logros en la
vida personal. Por ejemplo, la teoria de Atkinson (citado por Herrera,
2004) sefnala que la motivacion de rendimiento se determina por el valor
otorgado a la meta y las expectativas por lograrla, teniendo en cuenta
las caracteristicas de las personas con alta 0 baja necesidad de

rendimiento, ansiedad y control interno.

- A partir de la década de 1970 hasta la actualidad, la tendencia esté
marcada por las teorias cognitivas, en las que se destaca la importancia
de algunos de sus elementos constitutivos; entre ellos, el autoconcepto,
como elemento central de las teorias motivacionales. Diferentes
estudios se refieren a aspectos tales como el papel de la atribucion
causal, la percepcion de competencia, la percepcion de control, las
creencias sobre capacidad y autoeficacia y la indefensién aprendida,

entre otros.

Las teorias sobre la motivacién de base cognitiva tienen un gran valor
para la educacion porque facilitan el entendimiento de la conducta y el
rendimiento escolar y permiten determinar estrategias para reforzar la
motivacion del estudiantado. Existen varias teorias acerca de la motivacion
hacia el trabajo, de las cuales s6lo se tomaron en cuenta algunas conocidas

y aceptadas. Herrera et al. (2004),

Motivacion

Amy J. Zuckerman (s.f) citado por John W. Newstrom (2011, p.106) nos
dice que el veinticinco por ciento de la fuerza laboral se compromete,
cincuenta por ciento no se compromete y viento por ciento se exime
activamente del compromiso, lo que significa que esas personas contagian

su infelicidad a los demas.

Segln Robbins, Timothy (2009) Se define Motivacién como:
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“Los procesos que inciden, en la intensidad, direcciéon y persistencia del

esfuerzo que realiza un individuo para la consecucién de un objetivo” Pag. 175

Por tanto, podemos decir que la motivacion se refiere al esfuerzo, el
impulso para lograr o hacer cualquier objetivo, es decir los objetivos de la

organizacion y como actuamos frente a nuestro trabajo.

La motivacién es un proceso psicoldgico basico. Junto con la percepcion,
las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Chiavenato
(2009) afirma. “La motivacion es un proceso que depende del curso, la
intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para alcanzar
determinado objetivo”. Entonces la motivacién es un aspecto de enorme
relevancia en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la
laboral, por cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un elemento
central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige.

De acuerdo con Santrock (2002), la motivacion es

“El conjunto de razones por las que las personas se comportan de las
formas en que lo hacen. El comportamiento motivado es vigoroso, dirigido
y sostenido” (p. 432).

Ajello (2003) sefiala que la motivacion debe ser entendida como la trama
gue sostiene el desarrollo de aquellas actividades que son significativas para
la personay en las que esta toma parte. En el plano educativo, la motivacion
debe ser considerada como la disposicién positiva para aprender y continuar
haciéndolo de una forma autébnoma. Trechera (2005) explica que,
etimolégicamente, el término motivacién procede del latin motus, que se
relaciona con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una actividad.
De esta manera, se puede definir la motivacién como el proceso por el cual
el sujeto se plantea un obijetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene

una determinada conducta, con el propésito de lograr una meta.

Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) indican que la motivacién es una
de las claves explicativas mas importantes de la conducta humana con
respecto al porqué del comportamiento. Es decir, la motivacion representa
lo que originariamente determina que la persona inicie una accion
(activacion), se dirija hacia un objetivo (direccion) y persista en alcanzarlo

(mantenimiento). Estos autores, luego de recopilar las opiniones de muchos
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2.2.4.

2.2.5.

otros, formulan la siguiente definicion de motivacion: podriamos entenderla
como proceso que explica el inicio, direccion, intensidad y perseverancia de
la conducta encaminada hacia el logro de una meta, modulado por las
percepciones que los sujetos tienen de si mismos y por las tareas a las que

se tienen que enfrentar (p. 5).

“La motivacion puede ser definida como el proceso de planificacion y
realizacion de una serie de actividades y comportamientos dirigidos a la
obtencion de un objetivo que nos sirva para satisfacer un motivo inicial”.
(Rodriguez, 2004)

Componentes de la motivacion

S, Robbins; T, Judge (2009) en su definicion de motivacion sefiala tres

elementos importantes:

a) Intensidad: se refiere a lo enérgico del intento de una persona. Este es
el elemento en que la mayoria de nosotros se centra cuando habla de
motivacion. Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada
conduzca a resultados favorables en el desempefio en el trabajo, a
menos que el esfuerzo se canalice en una direccion que beneficie a la

organizacion.

b) Direccion: Se refiere a lo que la persona elige cuandi tiene varias
opciones. El esfuerzo que debemos buscar es el que esta dirigido hacia

las metas de la organizacién y es consistente con estas.

c) Persistencia: que es la medida del tiempo durante el que alguien

mantiene el esfuerzo.

Caracteristicas de la motivacion

La motivacion, como concepto, tiene algunas caracteristicas especificas.
(Furnham, 2006)

- La motivacién es un estado interno que experimenta el individuo.
Aunque factores externos, incluidas otras personas, puedan influir en el
estado motivacional del sujeto, este se desarrolla dentro de él y es

singular.
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- El sujeto experimenta un estado motivacional de una forma tal que da
origen a un deseo, intencién o presion para actuar.

- La motivacion tiene un elemento de eleccion, intencion o deseo. Es
decir, la persona que experimenta un estado de estimulaciéon
(provocada en el plano externo o interno) responde eligiendo actuar de
una manera y con una intensidad que ellos determinan.

- La accién y el desempefio son una funcién, por lo menos en parte, de
la motivacién. Por tanto, es muy importante en nuestra habilidad para
prever y comprender las acciones y el desempefio.

- La motivacion tiene diversas facetas. Se trata de un proceso complejo
con diferentes elementos y la posibilidad de muchos determinantes,
opciones y resultados.

- Los individuos difieren en términos de su estado motivacional y de os
factores que influyen en el mismo.

- Ademas, el estado motivacional de una persona es variable; es distinto

a lo largo del tiempo vy las situaciones.

2.2.6. Proceso de la motivacion

La motivacion se puede definir en términos de alguna conducta visible.
La persona motivada realiza un mayor esfuerzo para llevar a cabo una tarea
gue aquellas que no estan motivadas. Sin embargo, decir esto es relativo
realmente explica muy poco. Una definicibn mas descriptiva de la motivacion
plantearia que es la disposicion para hacer algo, en donde la habilidad de la
persona para satisfacer alguna necesidad condiciona ese algo, como vemaos
en lafigura 1. (De Cenzo, 2005, pag. 100)

Necesidad Aumento de Esfuerzo Necesidad Disminucién
insatisfecha [® latension [ —® satisfecha [ de latension
Privacion Tensién Conducta Logro de Estado de
funcional vs externa meta calma

tension
disfuncional

Figura 1: Proceso de la motivacion
Fuente: De Cenzo (2005), Administracion de Recursos Humanos, p. 101
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2.2.7. Teorias De La Motivacion

1) Jerarquia de las necesidades de Maslow

Abraham Maslow en el afio de 1954 desarrolla el concepto de

jerarquia de necesidad, en el que establece una diferencia entre

necesidades inferiores y superiores, activandose estas Ultimas a

medida que se van satisfaciendo las primeras. (Rodriguez, 2004)

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en

una piramide de acuerdo con su importancia respecto a la conducta

humana. En la base de la pirdmide estan las necesidades mas bajas y

recurrentes (las llamadas necesidades primarias), mientras que en la

cuspide estan las mas sofisticadas e intelectuales (las necesidades

secundarias). La figura 2 da una idea de esta organizacién jerarquica.
(Chiavenato I., 2007, p. 50)

Necesidades fisiologicas: Constituye el nivel mas bajo de
necesidades humanas. Son necesidades innatas, como la
necesidad de alimentacion (hambre, sed), suefio y reposo
(cansancio), abrigo (contra frio o calor) o deseo sexual
(reproduccion de la especie). Se denominan necesidades
bioldgicas o basicas y exigen satisfaccion clinica y reiterada, con el

fin de garantizar la supervivencia del individuo.

Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel en las
necesidades humanas llevan a las personas a protegerse de
cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. La busqueda
de proteccién contra una amenaza o privacion, huir del peligro, la
busqueda de un mundo ordenado y previsible son manifestaciones
tipicas de estas necesidades. Aparecen en la conducta humana

cuando las necesidades estan relativamente satisfechas.

Necesidades sociales: Son las necesidades que surgen de la vida
social del individuo con otras personas. Son las necesidades de
asociacion, participacion aceptacion por parte de sus compafieros,

intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen en la conducta
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cuando las necesidades més bajas (fisioldgicas y de seguridad) se

encuentran relativamente satisfechas.

Necesidades de aprecio: Son las necesidades relacionadas con
la manera en que la persona se ve y valora, es decir, con la
autovaloracion y la autoestima, la confianza en si mismo, la
necesidad de aprobacién y reconocimiento social, el estatus, el
prestigio, la reputacion y el orgullo personal. La satisfaccion de
estas necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si

mismo, de valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad.

Necesidades de autorrealizaciéon: Son las necesidades humanas
mas elevadas y se encuentran en lo mas alto de la jerarquia. Llevan
a la persona a tratar de emplear su propio potencial y a
desarrollarse continuamente a lo largo de la vida como humano.
Esta tendencia se expresa mediante el impulso de la persona a ser
mas de lo que es y llegar a ser todo lo que puede ser. Las
necesidades de autorrealizacibn estan relacionadas con la
autonomia, independencia, control de si mismo, competencia y
plena realizacién de aquello que cada persona tiene de potencial y
como virtud, asi como la utilizacibn plena de sus talentos

individuales.

En la Figura 2 vemos el enfoque de Maslow aunque genérico y

amplio, que representa un modelo valioso de funcionamiento de la

conducta de las personas y para la ARH.
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2)

Auto-

rrealizacion Necesidades
secundarias
Estima
Sociales
Seguridad
Necesidades
Necesidades fisiologicas primarias

Figura 2. Jerarquia de las necesidades humanas segin Maslow

Fuente: I. Chiavenato (2007) Administracion de Recursos Humanos.

El proceso de maduracién humana se enriquece durante toda la
vida. Siempre podemos desarrollar nuevas posibilidades. Esta
necesidad se caracterizaria por mantener viva la tendencia para hacer
realidad ese deseo de llegar a ser cada vez mas persona. Trechera
(2005).

Teoria: Existencia, Relacién y Crecimiento (E.R.G.)

Esta teoria fue desarrollada por Clayton Alderfer (citado por
Trechera, 2005). No se basa en elementos nuevos, sino que se
fundamenta en la Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

El autor agrupa las necesidades en tres tipos:

a. Existencia: son aquellas necesidades basicas y materiales que se
satisfacen mediante factores externos y corresponden a las

necesidades fisiolégicas y de seguridad.

b. Relacién: requieren para su satisfaccion de las relaciones
interpersonales y de la pertenencia a un grupo. Se refieren a las
necesidades sociales y de aceptacion.

c. Crecimiento: son las necesidades de desarrollo personal. Se

satisfacen cuando la persona logra objetivos importantes para su
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2)

proyecto vital, e incluyen el reconocimiento, la autoestima y la

autorrealizacion.

A pesar de que Alderfer bas6é su teoria en la de Maslow, la
cuestiona porque considera que existe un movimiento ascendente en el
modelo piramidal que denomina satisfaccion progresiva y otro que
conduce a la persona hacia atras, al que llama frustracion regresiva. Es
decir, si alguien se frustra por no poder satisfacer ciertas necesidades,
retrocedera para satisfacer necesidades inferiores. Trechera (2005)

Teoria de las necesidades de McClelland

Existen tres motivaciones particularmente importantes: la
necesidad de logro, la de afiliacion y la de poder. Estas motivaciones
son importantes porque predisponen a las personas a comportarse en
formas que afectan de manera critica el desempefio en muchos trabajos
y tareas. Por su parte, Garcia (2008) aduce que las anteriores son
motivaciones sociales que se aprenden de una manera no consciente,
como producto de enfrentarse activamente al medio. Explica este autor
que las recompensas que suceden a una conducta la refuerzan, lo que
aumenta la probabilidad de que se repita. Segun McClelland, las
necesidades se aprenden en la nifiez, es decir, dependiendo de lo que
se vive en la nifiez, en la edad adulta se proyectaran unas necesidades
mas que ofras; afirmando que la mayoria de las personas poseen “tipos
de motivos” en su mente, pero con distinta intensidad. McClelland

(citado por Hampton, Summer y Webber, 1989) citado por Chang (2010)

A continuacion, se explican con mas detalle las tres motivaciones
principales a las que se refiere la teoria de McClelland: las necesidades

de logro, de afiliaciéon y de poder.

a. Necesidad de logro. Autores como Garcia (2008), Hampton et al.
(1989), Trechera (2005) y Valdés (2005) mencionan que las
personas con una alta necesidad de logro presentan caracteristicas

como las siguientes:

44



v' Les gustan las situaciones en las que pueden tomar
personalmente la responsabilidad de encontrar la solucion a los
problemas.

v Tienden a fijarse metas moderadas y a tomar riesgos
calculados.

v' Desean una retroalimentacién concreta acerca de qué tan
adecuadamente se estan desempefiando.

v' Se distinguen por intentar hacer bien las cosas, tener éxito,

incluso por encima de las recompensas.

Dwek, Henderson y Leggett (citados por Santrock, 2002)
identifican tres tipos de orientacion al logro: la pericia, la
incapacidad y la ejecucion. Estos investigadores han encontrado,
en el caso concreto de la poblacién estudiantil, que los educandos
muestran dos respuestas distintas ante situaciones que consideran
desafiantes o dificiles, una de pericia 0 una de incapacidad. Las
personas con una orientacion de pericia se centran en la tarea y no
en su habilidad, disfrutan del desafio y elaboran estrategias
dirigidas a la solucion, lo cual mejora su ejecucién. Por el contrario,
las que tienen una orientacién de incapacidad se centran en sus
insuficiencias personales, generalmente atribuyen sus dificultades
a una falta de habilidad y son personas que pueden sentirse
aburridas o ansiosas, lo cual deteriora su ejecucion. La orientacion
de ejecucidn de una tarea significa preocuparse por el resultado y
no por el proceso. Para las personas orientadas hacia la ejecucion,
ganar es lo que importa y consideran que la felicidad es el resultado
del hecho de ganar. No obstante, si no confian en su éxito enfrentan
el problema de que si intentan y fracasan, con frecuencia asumen
el fracaso como evidencia de su poca habilidad. Si no realizan
ningun intento, tal vez encuentren una explicacion mas aceptable
sobre su fracaso. A veces esta situacion lleva a la persona a
manifestar comportamientos que la protejan de tener una imagen
de incompetencia a corto plazo, pero que interfiere con su
aprendizaje y logro a largo plazo. De esta forma algunas personas

para no tener que atribuir el fracaso a una falta de habilidad

45



simplemente no intentan o copian, dan excusas, trabajan con poco

entusiasmo o se fijan metas poco realistas.

Necesidad de poder: Se considera que las personas que tienen
una alta necesidad de poder, emplean mas tiempo y esfuerzo
pensando como obtener y ejercer el poder y la autoridad, que
aqguellas que tienen una baja necesidad de poder. Estas personas
consideran que siempre necesitan ganar argumentos, persuadir a
otras, hacer que sus criterios prevalezcan y se sienten incomodas
si no poseen ciertas cuotas de autoridad. McClelland (citado por
Garcia, 2008) expresa que el poder realmente tiene dos caras. La
primera origina reacciones negativas. Esta cara del poder se
relaciona con situaciones de dominio-sumisién, con personas que
piensan que debe hacerse lo que ellas desean y que pueden
controlar a las demas. La otra cara del poder es positiva. Refleja el
proceso mediante el cual el comportamiento persuasivo e
inspirador de una persona puede evocar sentimientos de fortaleza
y habilidad en otras y las ayuda a establecer metas. Es decir,
cumple con el papel de apoyar a otras personas para que puedan
expresar sus propias capacidades y de este modo, lograr metas

que se propongan.

Necesidad de afiliacion. Siguiendo las explicaciones de
McClelland (citado por Hampton et al., 1989 y en Garcia, 2008), las
personas con una alta necesidad de afiliacién tienden a interesarse
y a pensar con frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones
personales. Conceden mucha importancia a los momentos
agradables que comparten con otras personas y se preocupan por
las deficiencias o dificultades en sus relaciones con otras. La meta
comun de la motivacion de afiliacion es la interaccion social y lograr
la aceptacibn de otras personas. En ciertos casos, el
comportamiento de afiliacion se relaciona con una reduccion de la
ansiedad; en otros, contribuye mas a que la persona se asegure la
aprobacion social de sus puntos de vista. Independientemente de
los origenes de la necesidad de afiliacion, esta tiende a producir
esquemas de comportamiento similares. Las personas con una

gran necesidad de afiliacion buscan la compafia de otras, toman
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medidas e ingenian estrategias para ser admitidas por estas,
intentan proyectar una imagen favorable en sus relaciones
interpersonales, moderan las tensiones desagradables en sus
entrevistas, ayudan y apoyan a otras, y desean ser admiradas en

retribucion.

3) Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg, contemporaneo de Maslow y psicélogo
clinico como él, dedic6 gran parte de su vida a trasladar al &mbito de
la empresa sus conocimientos sobre la conducta humana. Fue la
guerra la que le proporcioné la ocasién de acceder al conocimiento de
la parte mas cruel del ser humano, puesto que le toco6 formar parte del
grupo de soldados aliados que liberé el campo de Dachau. (Vélaz,
1996) Para completar las aportaciones de Maslow a la teoria de la
motivacion, llevd a cabo un estudio de motivacién sobre diversos
factores causantes de satisfaccion o insatisfacciébn en el trabajo.
(Mateo, 2007)

La teoria de los dos factores también llamada teoria de motivacion
e higiene fue propuesta por el psicélogo Frederick Herzberg. Con la
premisa de que la relacibn de un individuo con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien
determinar el éxito o el fracaso, Herzberg investig6 la pregunta
siguiente: “; Qué espera la gente de su trabajo?” pidio a las personas
gue describieran en detalle situaciones en las que se sintieran
excepcionalmente bien o mal con respecto de sus trabajos. Después
tabulo y clasifico las respuestas. A partir de la clasificacion de las
respuestas, Herzberg concluyo que los comportamientos que
mostraban los individuos cuando se sentian bien en su trabajo
variaban de manera significativa de aquellos que tenian cuando se
sentian mal. (Robbins, Judge, 2009, p. 178)

Segun Neuwstrom (2011) Menciona que los: Factores de
mantenimiento y motivacionales de Herzberg concluyd que existian
dos conjuntos auténomos de factores que influian en la motivacion.

Antes de este momento, las personas suponian que la motivacion y la
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falta de ella eran tan s6lo extremos opuestos de un mismo factor a lo
largo de un continuo. Herzberg trastocé el punto de vista tradicional
cuando afirmé que la ausencia de ciertos factores del puesto, como la
seguridad de empleo y las condiciones de trabajo, frustraban a los
empleados. Sin embargo, como se muestra en la figura 3, su presencia
suele llevar a los empleados s6lo a un estado neutral. Tales factores
no son motivadores muy fuertes. Estos poderosos elementos se
llaman factores de higiene, o factores de mantenimiento, porque no
deben ignorarse. Se requieren para construir una base sobre la cual

se cree un nivel razonable de motivacién para los empleados.

Otras condiciones de trabajo funcionan sobre todo para construir
esta motivacion, pero su ausencia rara vez produce factores que la
obstaculicen poderosamente. Estas condiciones se conocen como
factores motivacionales, motivadores o satisfactores. Durante muchos
afios los administradores se han preguntado por qué sus politicas de
proteccion y una amplia variedad de prestaciones no elevaban la
motivacién de los empleados. La idea de separar los factores
motivacionales y de mantenimiento ayudo a responder esta pregunta,
porque, de acuerdo con Herzberg, las prestaciones y las politicas de

personal eran en primer lugar factores de mantenimiento.

Contenido y contexto del trabajo La figura 3: muestra los factores
de Herzberg. Los factores motivacionales como el logro y la
responsabilidad se relacionan, en su mayor parte, directamente con el
trabajo mismo, el desempefio del empleado, y el reconocimiento y
crecimiento personales que experimenta. Los motivadores se centran

sobre todo en el trabajo; se relacionan con el contenido del trabajo.

Por otra parte, los factores de mantenimiento se refieren
fundamentalmente al contexto del trabajo, porque se relacionan con el
ambiente que lo rodea. La diferencia entre el contenido y el contexto
del trabajo es significativa. Muestra que los empleados estan
motivados en primer lugar por lo que hacen por si mismos. Cuando
asumen la responsabilidad o ganan reconocimiento por su propia

conducta, se motivan en gran medida.
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Fuertes sentimientos Neutral Fuertes sentimientos
negativos eutra positivos

Q (Ausencia) Factores de mantenimiento (Presencia)

I (Ausencia) Factores motivacionales (Presencia) )

Figura 3. Factores de Herzberg
Fuente: Newstrom, 2011, p. 114

A) Motivadores intrinsecos y extrinsecos:

La diferencia entre el contenido y el contexto del trabajo es similar a
la diferencia entre los motivadores intrinsecos y extrinsecos en
psicologia. Los motivadores intrinsecos son gratificaciones internas que
una persona siente cuando realiza un trabajo, de manera que hay una
conexién directa y a menudo inmediata entre el trabajo y las
recompensas. En este caso, los empleados estan motivados por si
mismos. Los motivadores extrinsecos son gratificaciones externas que
ocurren fuera de la naturaleza del trabajo, sin una satisfaccion directa en
el momento en que se realizan las labores. Ejemplos de ellos son los
planes de jubilacién, seguros de salud y vacaciones. Aunque los

empleados aprecian estos aspectos, no son motivadores eficaces.

Y segun (lvancevich, Konopaske, Matteson, 2006, p. 144) menciona
gue: Herzberg cred una teoria de contenido conocida como teoria de dos
factores de la motivacion. Los dos factores de denominan:
Insatisfactorias, satisfactores o higiénicos motivacionales, o factores
extrinsecos e intrinsecos, segun el nivel de andlisis de la teoria. La
investigacion original que condujo a la teoria dio lugar a dos conclusiones
especificas. En primer lugar, hay un conjunto de condiciones extrinsecas,
en el contexto laboral, que genera insatisfaccion entre los empleados
cuando no estan presentes las condiciones. Si estas condiciones estan

presenten esto no por fuerza motiva a los empleados. Las condiciones
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con los factores de insatisfaccion o factores de higiene, pues se necesitan

para mantener al menos un nivel de “no insatisfaccion”. Son:

- Salario

- Seguridad en el trabajo

- Condiciones laborales

- Condicién social

- Procedimiento de la compafiia

- Calidad de la supervision técnica

- Calidad de las relaciones interpersonales entre los comparfieros, con

los supervisores y los subordinados.

En segundo lugar, un conjunto de condiciones intrinsecas el
contenido del trabajo, cuando esta presente en el trabajo, crean niveles
de motivacion solidos que pueden generar un buen desempefio laboral.
Si estas condiciones no estan presentes, los trabajos no resultan muy
satisfactorios. A este conjunto de condiciones se denomina factores de

satisfaccion o factores motivacionales, e incluyen:

-  Logro

- Reconocimiento

- Responsabilidad
- Progreso/ estatus
- El trabajo mismo

- La posibilidad de crecimiento

Estos motivadores se relacionan directamente con la naturaleza del
trabajo o la tarea. Cuando estan presentes, contribuyen a la satisfaccion.
Esto, a su vez, puede generar una motivacién intrinseca con la tarea. Y
segun (Franklin y Krieger, 2011) diferencia los factores con algunas

variaciones.

El andlisis y evaluacién de las respuestas generadas posibilitd a
Herzberg y a sus colaboradores llegar a la conclusion que la motivacién
en los entornos laborales se deriva de dos conjuntos de factores
independientes y especificos. Plantea la existencia de dos factores que

orientan el comportamiento de las personas: los factores higiénicos o
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factores extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos. (Lopez,
2005)

a. Factores Motivacionales:

Los factores motivacionales o intrinsecos, se relacionan con el
contenido del cargo y la naturaleza de las tareas que ejecuta el
individuo, por tanto, estos factores se hallan bajo el control del
individuo, pues se refieren a lo que hace y desempefa. Involucran
los sentimientos de crecimiento individual, el reconocimiento
profesional y las necesidades de autorrealizacién, y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo. Sin embargo, los cargos
se han definido tradicionalmente buscando atender los principios de
eficiencia y economia, sin tener en cuenta el desafio y la oportunidad
para la creatividad del individuo, ante lo cual pierden significado
psicolégico para quien los desempefia, y crean un efecto
“‘desmotivador” que provoca apatia, desinterés y falta de sentido
psicolégico, pues la empresa so6lo ofrece un lugar decente para
trabajar. Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los
factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas es
mucho mas profundo y estable: cuando son 6ptimos, provocan la
satisfaccion en las personas; cuando son precarios, la impiden. Por
el hecho de estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg
los llama también factores de satisfaccion. Herzberg destaca que los
factores responsables de la satisfaccion profesional de las personas
estan totalmente desligados y son distintos de los factores que
originan la insatisfaccion profesional. Segun él, “el opuesto de la
satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion, sino ninguna

satisfaccion profesional. (Chiavenato, 2002)

Uno de los puntos mas interesantes de Herzberg es su
anotacion de que la satisfaccion o la motivacion no son un grado en
un termémetro, sino que los factores que motivan pueden coexistir
con otros que desmotivan. Esto implica que en la empresa no vamos
a conseguir que la Motivacion aumente reincidiendo una y otra vez
en los factores motivadores, sino eliminando del camino a los

factores desmotivadores. Herzberg nos aporta la primera definicion
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en la que separan las respuestas obtenidas por presion externa de

las generadas por una iniciativa interna.

“Motivar” es en realidad implantar un generador interno que
mueve al empleado a actuar. Y ese generador puede estar en
marcha e incluso cuando el despido sea inminente o cuando el
sueldo sea bajo, porque no depende de factores externos, sino de
algo interior. Sueldo y amenazas pueden aumentar la productividad
porque provocan realmente una reaccion en el individuo, pero —pese
a este resultado positivo- sigue sin tratarse de “Motivacion”, en

términos de Herzberg. (Publicaciones Vértice, 2008)

Algunos puntos claves a tomar en consideracién para
mantener un alto grado de motivacion son la valoracién y
reconocimiento de los éxitos, la celebracion conjunta de éxitos, el
reconocimientos y aceptacion de los fracasos de propia
responsabilidad, la aprobacién de nuevas ideas, el fomento del
trabajo en equipo, la disminucion de la severidad antes innovaciones
o cambios no exitosos, la aceptacion del propio grado de
responsabilidad, el mantenimiento de la organizacion bien informada

y el sentimiento de pertenencia a la organizacion. (Arbaiza, 2009).

- Logro: es la recompensa auto aplicable que se deriva cuando
una persona alcanza una meta que construyo en un reto.
McClelland descubrid diferencias individuales en los esfuerzos
por alcanzar el logro. Unos individuos buscan metas dificiles, y,
en cambio, otros, con un grado de dificultad moderado o bajo.
En los programas de establecimiento de metas se ha propuesto
gue las metas dificiles generan un grado mas elevado de
desempefio individual que las metas moderadas. Sn embargo
inclusoen esos programas deben considerarse las diferencias
individuales antes de determinar la importancia de las
recompensas relacionadas con el logro. (lvancevich,
Konopaske, Matteson, 2006, p. 146)

- Reconocimiento. Reconocimiento para la persona que cuenta

su historia. De su trabajo, procedente de otras personas
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(superiores, compafieros, clientes, colegas, publico en general,
entre otros). Elogios (reconocimiento positivo) y criticas
(reconocimiento negativo). Se diferencian dos sub factores: las
situaciones en las que los actos de reconocimiento se
acompafian con premios y las situaciones en las que no hay
recompensas concretas. Hay situaciones cuando el evento
central es una promocion o incremento del salario, y no hay
reconocimiento verbal; sin embargo, el trabajador percibe el
evento como acto de reconocimiento. En este caso, el factor se

considera dentro del presente factor.

- Crecimiento personal: El crecimiento personal de cada
individuo es una experiencia Unica; quien experimenta tal
crecimiento percibe su desarrollo y la expansion de sus
capacidades. Al ampliar sus capacidades, la persona esta en
posibilidades de perfeccionar o al menos satisfaces el potencial
de sus habilidades. Algunas personas suelen sentirse
insatisfechas en sus puestos y organizaciones sino se les
permite o no se les motiva a desarrollar sus habilidades.

(Ivancevich, Konopaske, Matteson, 2006, p. 146)

- Responsabilidad: Trabajo con baja supervision,
responsabilidad sobre el propio trabajo o el de otros, trabajo
importante. También, se incluyen las situaciones contrarias.
Pero en los casos en los cuales la historia del individuo gira en
torno a una gran distancia entre la autoridad de la persona y la
autoridad que necesita para llevar a cabo sus responsabilidades,

el factor identificado sera “politica y direccion de la empresa”

b. Factores de Higiene: Son las condiciones que rodean al individuo
cuando trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del
trabajo. Los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada
para influir en el comportamiento de los trabajadores, reflejan su

cardcter preventivo.

Los factores higiénicos, son aquellos que se localizan en el

ambiente que rodea a las personas, y abarcan las condiciones en
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que ellas desempefian su trabajo. Como esas condiciones son
administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos
estan fuera del control de las personas. Los principales factores
higiénicos son el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion
0 supervision que las personas reciben de sus superiores, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, la politica y directrices
de la empresa, los reglamentos internos, etc. Son factores de
contexto y se sitian en el ambiente externo que circunda al individuo.
(Chiavenato, 2006)

Herzberg destaca que, tradicionalmente, los factores
higiénicos apenas si eran tomados en cuenta en la motivacion de los
empleados para lograr que las personas trabajaran mas, puesto que
el trabajo era considerado una actividad desagradable, por eso era
necesario apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo
democratico, politicas empresariales abiertas y estimulantes
(incentivos externos al individuo) a cambio de su trabajo. Mas aun
otros incentivaban el trabajo de las personas por medio de
recompensas (motivacién positiva) o castigos (motivacion negativa).

Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores
higiénicos son 6ptimos, sélo evitan la insatisfaccion de los
empleados, pero no consiguen elevar consistentemente la
satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho
tiempo. Cuando los factores higiénicos son pésimo o precarios,
provocan la insatisfaccion de los empleados. A causa de esa
influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg los
denomina factores higiénicos, pues son esencialmente profilacticos
y preventivos, es decir, evitan la insatisfaccion, pero no provocan
satisfaccion. Su efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan
el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud, por ejemplo.
(Chiavenato, 2006)

Casas (2002) sefiala un aspecto con respecto al salario, pues
menciona que el dinero se puede utilizar para atraer, retener y
motivar a los empleados en las organizaciones. Sefiala que muchos
piensan que con dinero no se motivar al personal, y que son

necesariamente otros elementos motivadores mas relacionados con
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el clima laboral y las condiciones laborales, es decir, como una

motivacion extrinseca.

El dinero es el mas frecuente de los factores higiénicos, es
decir, de los que cuando son precarios, son desmotivadores. Su
caracteristica mas sutil e importante es su poder como simbolo.
Puede simbolizar casi cualquier cosa que la gente quiera, sobre todo
en una cultura actual como la nuestra. Los problemas de dinero en
la empresa no son, en ocasiones, de naturaleza econdémica, sino de
agravio comparativo. Hay dos tipos de quejas que se escuchan muy
frecuente: “Hace lo mismo que yo y cobra mas” o “Hace menos que
yo y cobra lo mismo”. El impacto mayor del dinero se debe a su
caracter de valoracion de la persona (por parte de la empresa) y a la
repercusion social que ello comporta. (Acosta, 2006)

Para complementar, Chiavenato, |. (2002) sefiala que la teoria
de la motivacion-higiene no carece de detractores. A pesar de las
criticas, la teoria de Herzberg se ha difundido ampliamente y la
mayoria de los administradores estan familiarizados con sus
recomendaciones. La mayor popularidad, desde mediados de los
afios sesenta, de los puestos que se amplian de manera vertical para
permitir que los trabajadores asuman una mayor responsabilidad en
la planeacion y el control de su trabajo, probablemente pueda
atribuirse en gran parte a los resultados y recomendaciones de

Herzberg.

Para proporcionar motivacion continua en el trabajo, Herzberg
propone el “enriquecimiento de tareas”, también llamado
“enriquecimiento del cargo”, el cual consiste en sustituir
constantemente las tareas mas simples y elementales del cargo por
tareas mas complejas que ofrezcan desafios y satisfaccion
profesional y ayuden al crecimiento individual del empleado. Asi, el
enriguecimiento de tareas depende del desarrollo de cada individuo,
y debe hacerse de acuerdo con sus caracteristicas personales. El
enriquecimiento de tareas puede ser vertical (eliminacion de tareas
mas simples y elementales, y adicion de tareas mas complejas) u

horizontal (eliminacién de tareas relacionadas con ciertas actividades
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y adicién de otras tareas diferentes, pero con el mismo nivel de
dificultad).

Segun Herzberg, F. (2003), el enriquecimiento del cargo trae
efectos altamente deseables, como el aumento de la motivacién y la
productividad, la reduccién del ausentismo (faltas y atrasos en el
servicio) y la reduccion de la rotacion de personal (despidos de
empleados). No obstante, algunos criticos de ese sistema anotan
una serie de efectos indeseables, como el aumento de la ansiedad
por el constante enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes, en
especial cuando no son exitosas las primeras experiencias; el
aumento del conflicto entre las expectativas personales y los
resultados de su trabajo en la nuevas tareas enriquecidas; los
sentimientos de explotacion cuando el enriquecimiento de tareas no
va seguido del incremento de la remuneracion; la reduccién de las
relaciones interpersonales, dada la mayor dedicacion a las tareas

enriguecidas.

En la figura 4 se muestra la comparacion donde se observa las
diferencias y las similitudes que tiene estas dos teorias

motivacionales.

JERARQUIA DE FACTORES DE
NECESIDADES DE HIGIENE-MOTIVACION
MASLOW DE HERZBERG

El trabajo en si
Responsabilidad

& | Progreso
realizacitn € | Crecimiento
______________________________ =
[2)
Necesidades £ | Realizacion
del ego = | Reconocimiento
(estima) Estatus

Relaciones inter-
Necesidades personales

sociales Supervision
Colegas y subordinados

Supervision técnica

Necesidades Politicas administrati-

Higiénicos

de
: vas y empresariales
seguridad " S3qudad i ¢ ebaio |
Condiciones fisicas
Necesidades __defrabajp |
fisiol6gicas Salario

Vida personal

Figura 4: Comparacion de los modelos de motivaciéon de Maslow y

de Herzberg
Fuente: I. Chiavenato (2007) Administracién de recursos humanos. p. 55
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Una vez revisado la literatura sobre motivacion, considero que
la teoria motivacional para el contexto de la DISA el que méas se
relaciona es el propuesto por Herzberg y solo desarrollaremos cuatro
elementos de cada factor.

- Seguridad en el trabajo. Sefiales de presencia o ausencia de la
seguridad en el trabajo. Se incluyen consideraciones tales como
la estabilidad o inestabilidad de la empresa, lo que refleja, de
alguna manera objetiva, sobre la seguridad laboral de una
persona.

- Politica y direccién de la empresa. Competencia de la
organizacion y de la direccion de la empresa, claridad de las
politicas y de los sistemas de direccion. Una situacion en la cual
el individuo tiene lineas de comunicacion que cruzan de tal
manera que realmente no sabe para quién trabaja, en la que tiene
autoridad inadecuada para la conclusién satisfactoria de su
trabajo o en la cual una politica de la empresa no se lleva a cabo
por la falta de organizacion del trabajo. (loana, Iturbe y Osorio,
2011)

- Condiciones de trabajo. Ambiente fisico (iluminacion, ruido,
ventilacién, espacio, entre otros), cantidad de trabajo,
medios/materiales disponibles, condiciones de seguridad. (loana,
Iturbe y Osorio, 2011)

- Relaciones interpersonales. Se incluyen las relaciones con el
superior, subordinado o personas del mismo nivel (colegas)
dentro de la empresa. Historias que enfatizan las caracteristicas

de la interaccion. (loana, Iturbe y Osorio, 2011)

2.2.8. Interpretacion del modelo bifactorial

El modelo de Herzberg propone una distincion Gtil entre los factores de
mantenimiento, necesarios pero no suficientes, y los factores
motivacionales, con el potencial de mejorar el esfuerzo del empleado. Este
modelo amplio las perspectivas de los administradores, pues mostroé el papel
potencialmente poderoso de las recompensas intrinsecas que se

desprenden del trabajo en si mismo. (Esta conclusion se ajusta a otros
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importantes avances conductuales, como el enriquecimiento del puesto, la
facultad de toma de decision [empowerment], el autoliderazgo y la calidad
de la vida laboral, que se examinan en capitulos posteriores.) Sin embargo,
en la actualidad los administradores deben estar conscientes de que no
pueden negar una amplia gama de factores que crean por lo menos un
ambiente neutral de trabajo. Ademas, a menos que se atiendan
razonablemente los factores de higiene, su ausencia sera una fuerte

distraccion para los trabajadores.

El modelo de Herzberg, como el de Maslow, ha sido muy examinado y
criticado, asi como defendido. No es de aplicacion universal, porque se basé
y se aplica mejor a los empleados administrativos, profesionales y de nivel
superior. EI modelo también parece reducir la importancia motivacional del
sueldo, estatus y relaciones con los demas, pues éstos son factores de
mantenimiento. Este aspecto del modelo se contrapone a la percepcion de
muchos administradores, por lo que es dificil que lo acepten. Debido a que
no hay una distincién absoluta entre los efectos de los dos grandes factores
el modelo bosqueja sOlo tendencias generales; los factores de
mantenimiento pueden ser motivadores para algunas personas, mientras

gue los motivadores pueden ser factores de mantenimiento para otras.
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Tabla 1

Tabla comparativa de teorias de la motivacion

Teorias Definicion Contenido Expectativa Comparacion
Considera las necesidades | Agrupa las distintas necesidades | Analizar las | En comparacién con otras teorias.
del hombre en términos de | que debe cubrir cada individuo en 5 | necesidades eslabones | Maslow se basa en las necesidades
una jerarquia, dentro de la | niveles de la siguiente forma: | para que el trabajador | de cada individuo conformado un

De las cual ciertas necesidades se | Autorrealizaciéon,  reconocimiento, | las satisfaga y trabaje | orden jerarquico basandose en las

necesidades de | vuelven aparentes solo | afiliacion, seguridad, y fisiologia. de manera plena. primordiales al principio y la de

Maslow cuando otras necesidades mayor importancia en la cuspide.
son relativamente Pero a comparacion de otras, esta
satisfechas. no ayuda como motivar al individuo

ni marcar una sencilla de la misma.
Estas necesidades de | Necesidad de logro: se ve motivada | Motivara el trabajar | Como Maslow y Adelfer, ésta teoria

Los tres factores
de MacClelland

poder, logro y afiliacién se
encuentran en diversos
grados de variacion en
todos los trabajadores y
directores. Esta mezcla
caracterizan tanto al
gerente como al empleado,
en su estilo y
comportamiento, ambos en
los tres conceptos estan
siendo motivados.

por llevar a cabo algo dificil,
mediante el reto y desafio de sus
propias metas y con ello avanzar en
el trabajo.

Necesidades de poder: esta
motivada por obtener autoridad.
Tiene deseo de influir, adiestrar,
ensefiar o animar a los deméas a
conseguir logros.

Necesidad de asociacion: esta
motivada por la afiliacion y posee la
necesidad de tener relaciones
amigables y se motiva hacia
interactuar con la gente y con los
demas compafieros de trabajo.

desde 3 puntos de vista
para asi satisfacer las
necesidades antes
mencionadas y poder
tener un trabajador
integral y se
desempefie de manera
exitosa.

estudia las necesidades del
individuo, pero se diferencia en que
esta se basa en logro, poder y
asociacion del individuo en el medio
que lo rodea para motivarse y asid
desempefiar sus actividades de
manera completa.

Factores de
Herzberg

Basa su teoria en el
ambiente externo y el
trabajo  del individuo.
Contemplando  aspectos
que pueden crear
satisfaccion 0
insatisfaccion en trabajo.

Factores higiénicos: son factores
externos. Su satisfaccion se dificulta
a largo, pero no garantiza una
motivacion que se traduzca en
esfuerzo y energia hacia el logro de
resultados.

Aumentar la
responsabilidad sobre
las tareas a desarrollar.
Delegar éareas de
trabajo completas.

Desde la perspectiva de Herzberg
penso que el nivel de rendimiento
de las personas varia segun su nivel
de satisfaccion.
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Factores motivadores: hacen | Conceder mayor
referencia al trabajo en si. Son | autoridad y  mayor
aquellos cuya presencia o ausencia | libertad.
determina el hecho de que los | Informar sobre los
individuos se sientan 0 no | avancesy retrocesos.
motivados. Asignar tareas nuevas y
mas dificiles.
Facilitar tareas que
permitan mejorar.
Plantea que hay tres | Motivaciones de existencia: se | No supone una | Una de las principales diferencias
grupos de necesidades | corresponden con las necesidades | jerarquia rigida en la | entre la piramide de Maslow y la de
primarias: existencia, | fisioldgicas y de seguridad. que una necesidad | Alderfer se puede verificar mas
relaciones y crecimiento: de | Motivacién de Relacion: | inferior deba quedar | facimente, por ese motivo,
alli el nombre de teoria | interacciones sociales con otros, | suficientemente proporciona una mayor asertividad
ERC de Alderfer | ERC. ElI grupo de la | apoyo emaocional, reconocimiento y | satisfecha, antes de | alarealidad.

existencia se ocupa de
satisfacer nuestros
requerimientos bésicos de
la existencia material.

sentido de pertenencia al grupo.
Motivacion de crecimiento: se
centran en el desarrollo vy
crecimiento personal.

que se pueda seguir
adelante.

Fuente: Elaboracion propia

Como observamos la tabla 1, todas las teorias presentan similitudes, es por eso que se elige para la presente tesis la teoria de

Herzberg puesto que ésta teoria asocia en dos grandes elementos los factores de la motivacion.
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2.2.9. Concepto de organizacion

Una organizacion es un conjunto de personas que actlan juntas y dividen
las actividades en forma adecuada para alcanzar un propdésito comun. Las
organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas personas
combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivos que serian inalcanzables
en forma individual. Forman un sistema cooperativo racional, es decir, las
personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar metas comunes.
Esta logica permite conjugar e integrar esfuerzos individuales y grupales
para producir resultados mas amplios. De ahi la importancia de las personas
y los grupos en el comportamiento organizacional. Las organizaciones
influyen tanto en la sociedad como en la vida particular de cada persona.
Cada dia estamos en contacto con diversas organizaciones. Si no somos
miembros de ellas (en el trabajo, la escuela, actividades sociales y civicas,
la iglesia), nos vemos afectados por ellas como clientes, pacientes,

consumidores o ciudadanos. (Chiavenato I., 2009, p. 24).

Qué son: Qué tienen: Qué hacen:

Satisfacen necesidades
Desarrollan grupos
Crean accion organizada
Meativan a las personas
Desarrollan actitudes
Aportan

Tienen Comportamiento
personas humano

Macen

Organizaciones

Estan
organizadas

Estructura
organizacional

Crecen
Cambian
Se agrupan
Se dividen

Crean productos y

Tienen .
ersonas que el
p _q Procesos Contribuyen al bienestar
desempenan o .
organizacionales social
alguna Comunican
actividad

Toman decisiones

Figura 5: De que estan hechas las organizaciones
Fuente: I. Chiavenato (2009) Comportamiento Organizacional. p. 26
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2.2.10.

2.2.11.

Qué es el compromiso

Segun el pensamiento de S. Lehman “el compromiso es lo que
transforma una promesa en realidad, es la palabra que habla con valentia
de nuestras intenciones, es la accion que habla méas alto que las palabras,
es hacerse al tiempo cuando no lo hay, es cumplir con lo prometido cuando
las circunstancias se ponen adversas, es el material con el que se forja el
caracter para poder cambiar las cosas, es el triunfo diario de la integridad
sobre el escepticismo. Comprometerse y mantener los compromisos, son la
esencia de la proactividad” Partimos de la definicién del compromiso como
‘la capacidad que tiene el ser humano para tomar conciencia de la
importancia que tiene cumplir con el desarrollo de su trabajo dentro del

tiempo estipulado para ello”.

Al comprometernos, ponemos al maximo nuestras capacidades para
sacar adelante la tarea encomendada. Teniendo en cuenta que conocemos
las condiciones que estamos aceptando y las obligaciones que éstas nos
conllevan, ya que supone un esfuerzo permanente hacia la consecucion del
objetivo establecido. Cuando nos comprometemos es porque conocemos
las condiciones que estamos aceptando y las obligaciones que éstas

conllevan.

La ausencia de compromiso convierte la eleccion en una trivialidad.

Cuando la decision es aleatoria, la accion carece de sentido. (ESIC, s.f.)

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional “es la fortaleza de la participacion de un

empleado en la organizacion y la forma en que se identifica con ella
(Hellriegel & Slocum, Jr., 2009, pag. 57).

Segun (John W., 2011) llamado también lealtad del empleado, es la
medida en que el empleado se identifica con la organizacion y desea
continuar participando activamente en ella. Al igual que una fuerte atraccion
magnética atrae un objeto metalico hacia otro, es una medida de la
disposicién del empleado a quedarse en la empresa en el futuro. El
compromiso es semejante a sentir una fuerte conexion e interés por la

organizacion en un nivel emocional. Es frecuente que refleje la conviccién
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del empleado respecto de las metas y la mision de la empresa, su
disposicién a invertir el esfuerzo necesario para contribuir a alcanzarlas y su

proposito de seguir trabajando alli. (p. 221)
Es util distinguir tres formas de compromiso con la organizacion.

a. El compromiso afectivo: es un estado emocional positivo en que los

empleados desean esforzarse y deciden quedarse en la organizacion.

b. El compromiso normativo: es la decisién de seguir en la organizacion
debido a una ética cultural o familiar muy fuerte que los impulsa a
hacerlo. Creen que deben comprometerse a causa de los sistemas de
creencias ajenos y sus propias normas y sentimientos de obligacion

interiorizados.

c. El compromiso de continuacion: estimula a los empleados a
quedarse debido a las grandes “inversiones” que tienen en la
organizacion (tiempo y esfuerzo), y las pérdidas econémicas y sociales

en que incurririan si se marcharan.

El modelo de Meyer y Allen (1997) (Citado por Montoya, 2014) diferencia
tres dimensiones del compromiso organizacional, teniendo en cuenta que
estas son diferentes en lo que respecta a sus causas y consecuencias. A
continuacion, se detalla cada tipo de compromiso organizacional propuesto

por estos autores.

El compromiso afectivo, es visto como el vinculo emocional que los
trabajadores sienten hacia su organizacién, caracterizada por su
identificacion e implicacion con la misma, asi como por su deseo de
permanecer en ella. Es entonces, este vinculo el que promueve que los
trabajadores disfruten y sientan placer de trabajar en su organizacién. De
ahi que los trabajadores que poseen este tipo de compromiso estan
inclinados a trabajar para el beneficio y bien de la entidad a la que
pertenecen (Johnson & Chang, 2006). Esto puede estar relacionado con la
motivacion intrinseca, ya que el trabajador realiza una actividad por el simple
placer de realizarla sin recibir algun incentivo externo, sintiendo una

sensacion de placer, éxito y un fuerte deseo personal.
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Mientras tanto, el compromiso continuo hace referencia a los costos,
tales como financieros, beneficios, etc., los cuales perderia un trabajador al
retirarse de una institucion, de manera que dejarlo implicaria un alto costo
para el empleado, ya debido a las pocas probabilidades de conseguir otro
empleo igual. Arias, 2001 (Citado por Montoya, 2014). Esta concepcién de
compromiso ha tenido algunas observaciones: algunos autores han
sugerido que el compromiso continuo debe estar subdividido en dos
dimensiones, sacrificio personal, que hace referencia a dejar el trabajado, y
oportunidades limitadas que es asociado al encontrar otras oportunidades
laborales (McGee & Ford, 1987; Somers, 1995). Asimismo, el compromiso
continuo puede estar mas relacionado con la motivacion extrinseca, ya que
lo que atrae al trabajador no es la actividad que realiza en si, si no lo que
recibe a cambio por la actividad realizada, ya sea dinero u otra forma de
recompensa. Entonces, ello hace que el trabajador permanezca
comprometido en la organizacion, por que adquiere beneficios que no

sacrificaria.

Por ultimo, el compromiso normativo, es definido como el sentimiento de
obligacién de los trabajadores de permanecer en la organizacion, esto
también hace referencia a las normas sociales que deben seguir para que
una organizacion marche bien. McDonald & Makin, 2000 Citado por
(Montoya Santos, 2014). Asimismo, este compromiso hace referencia a la
creencia de la lealtad hacia la organizacion, partiendo del sentido moral, ya
gue al recibir ciertas prestaciones tales como, capacitaciones, pago de
estudios, etc., conduce al despertar de un sentido de reciprocidad en los
empleados para con la empresa, y, por ende, estar comprometidos con la
organizacion hasta el tiempo estipulado. Arias, 2001, (Citado por Montoya,
2014).

Es preciso que los administradores conozcan los niveles de cada tipo de
compromiso que tienen sus empleados y que procuren fortalecer cada tipo

(en el caso de los empleados eficientes).

Una cosa es tener que hacer lo que se debe, y otra muy distinta es querer
hacer lo que se debe y, dicho de una forma muy sencilla, en eso consiste el
compromiso. Mowday et al. (1979) han definido el compromiso

organizacional como una fuerza procedente de la implicacién y la
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identificacion de una persona con una organizacion, que se caracteriza por

la creencia y aceptacion de las metas y valores de la entidad.

Los empleados que permanecen con la organizacion durante un largo
periodo tienden a estar mucho mas comprometidos con la organizacion que
aquellos que trabajaron por periodos més cortos. Un fuerte compromiso con

la organizacion se caracteriza por:

- Apoyo y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion.
- La disposicion de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la
organizacion.

- Un deseo por permanecer dentro de la organizacion.

Los empleados que se sienten muy comprometidos quizds se
considerardn miembros dedicados de la organizacion, hablaran de ella en
términos personales, como “nosotros fabricamos productos de alta calidad”.
No se fijaran en fuentes menores de insatisfaccion laboral y tendran mucho

tiempo de antigliedad en ella.

El compromiso con la organizacion va mas alla de la lealtad e incluye una
contribucién activa para alcanzar las metas de la organizacién. El
compromiso con la organizacion representa una actitud ante el trabajo mas
amplia que la satisfaccion laboral, porque se aplica a toda la organizacion y
no solo al empleo. Es mas, el compromiso por lo general es mas estable que
la satisfaccion porque es menos probable que los acontecimientos diarios lo

modifiquen. (Hellriegel y Slocum, Jr., 2009)

Whetten y Cameron (citado por Luthans, 2008) sefiala que el compromiso
ocurre cuando ambas partes hacen sacrificios para encontrar un
fundamento comun. Por lo general, los que se comprometen estan mas

interesados en encontrar una soluciodn conveniente.
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Tabla 2
Factores que inhiben y estimulan el compromiso del empleado

Factores inhibidores Factores estimulantes

Recriminacién excesiva Claridad de reglas y politicas

Gratitud fingida Inversion en los empleados (Capacitacion)
Fallas en el seguimiento Respeto y reconocimiento por los esfuerzos
Inconsistencias e incongruencias Autonomia y participacion del empleado

Egos inflados y trato abusivo Hacer que los empleados se sientan valorados

Recordatorios de fias inversiones de los empleads
Ofrecer apoyo a los empleados
Brindar oportunidades a los empleados para que

expresen su interés por los demas.

Fuente: J.W. Newtrom (2009), Comportamiento humano en el trabajo. p. 222

1) Involucramiento con el puesto

Ademas de la satisfaccion en el puesto, hay otras tres actitudes
distintas, pero relacionadas, del empleado que son importantes para
muchos patrones. El involucramiento con el puesto es la medida en que
el empleado se compenetra con su trabajo, le dedica tiempo y energia,
y lo considera parte central en su vida. Un trabajo significativo y bien
realizado constituye un factor importante para su imagen, lo que explica
el efecto traumatico de la pérdida del empleo en sus necesidades de
estima. Los empleados que se involucran con su trabajo son propensos
a creer en la ética de trabajo, a demostrar grandes necesidades de
crecimiento y a disfrutar cuando participan en la toma de decisiones.
Como resultado, rara vez llegan tarde o faltan a su trabajo, estan
dispuestos a trabajar largas jornadas y siempre tratan de ser los mejores
ejecutores. El involucramiento con el puesto se parece mucho a la
identificacién con la organizacion, en la que los empleados armonizan y
se ajustan tan bien a la ética y las expectativas de la organizaciéon que
experimentan una sensacién de union con ella. (John W., 2011, péag.
220)

Entonces la mayoria de autores citados se refieren al compromiso
laboral indicando que se trata de una actitud individual de cada
empleado expresada como su energia, su capacidad de adaptacion, su
esfuerzo y su persistencia, dirigidas siempre hacia las metas

organizacionales.
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2) ElI Compromiso con laOrganizaciony sus Consecuencias paralos

Empleados y la Organizacién

El profesor Porter y colaboradores (1974) definen el compromiso
con la organizacién como el nivel de devocion del empleado con la
organizacion. Posee tres componentes: 1) creer en los objetivos y los
valores de la organizacion, y aceptarlos, 2) estar dispuesto a realizar
un esfuerzo considerable por la organizacion y 3) querer seguir siendo
miembro de la organizacion. El compromiso con la organizacion
trasciende la lealtad con la compafiia. Se puede notar cuando los
empleados promueven activamente la organizacion ante las partes
interesadas o ante aquellos que se ven afectados por las acciones de
la organizacion. En otras palabras, el empleado comprometido
defiende la reputacion de su empleador frente a las criticas. También
se observa en la voluntad de un empleado por dar algo de si mismo a
la organizacion (por ejemplo, apoyar el desarrollo de un “protegido”
siendo su mentor). Cuando un empleado defiende a su compaiiia,
promueve sus valores y aconseja a los recién llegados, esta
reforzando su compromiso con la organizacion y adaptandose a los

valores de la organizacién. (Robert, 2012, p. 51)

3) Disminuciéon de compromiso con la organizacion.

El compromiso se considera una de las cualidades mas importante
gue debe tener la persona tanto en su vida privada como en el
desempefio en el trabajo. Pero, el compromiso con la organizacion se
ve disminuido con la insatisfaccién de los empleados ya que no sienten
dicho compromiso, asi como tampoco tienen la pasién para el
mejoramiento sistematico tanto en el aspecto personal como de la
organizacion. El compromiso genera en las personas el deseo de
realizar el mejor desempefio en el trabajo dando lo mejor de cada una,
colaborando con sus compafieros de trabajo para ayudarlos a que
desarrollen todo su potencial en beneficio de ellos mismos y de la
organizacion, y permanecer en ella el mayor tiempo posible de manera
estable.

Pero algunas condiciones laborales y politicas en las organizaciones,

como una permanente incertidumbre por parte de los empleados de
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su seguridad en el trabajo, un ambiente de trabajo hostil, los
programas de despidos de personal son acciones que afectan de
manera muy considerable el compromiso con la empresa y como
consecuencia el desempefio en el trabajo. A los empleados no les
agrada que sus compafieros sean maltratados y/o despedidos ya que
por una parte sienten inseguridad y por otro lado consideran que
deben de ser solidarios cuando otros necesitan su ayuda. (Sosa, 2011,
p. 266)

2.2.12. Direccién de Salud Andahuaylas

La direccion de Salud Apurimac Il, se encuentra situado en la Sierra
Centro Sur del Perl. Dentro de su geografia abarca zonas de sierra y ceja
de selva, como son los pisos ecologicos. La direccién de Salud Apurimac Il,
abarca los 20 distritos de la provincia de Andahuaylas y una superficie
territorial de 3, 987 km2. Asi mismo cabe mencionar que la provincia de
Andahuaylas abarca territorialmente los distritos de Pacobamba vy
Huancarama, administrativamente en Salud corresponde a la provincia de

Abancay.

La Direccion de Salud Sub Regional CHANKA, que en la actualidad
cuenta con vigencia de la Resolucion Ejecutiva Regional N° 474-2003-gr-
APURIMAC/PR, de la fecha 05 de diciembre del 2003, como Unico
documento gue reconoce a la Direccion de Salud Apurimac I, hoy gracias
al trabajo concertado del sector Salud en la Regién Apurimac, el Titular del
Pliego con fecha 15 de octubre del 2009, Aprueba por Resolucion Ejecutiva
Regional N° 715-2009-GR.APURIMAC/PR, y dispone se denomine a
nuestra institucion como “Direccién Sub Regional de Salud Chanka”, fija su
domicilio legal en la Av. Peri N° 480, distrito y provincia de Andahuaylas,

Departamento de Apurimac, Gobierno Regional de Apurimac.

La direcciéon de Salud Apurimac Il, continua como Organo que por
delegacion de la Alta Direccion del Ministerio de Salud y la transferencia de
facultades a los gobiernos Regionales, ejerce la autoridad de salud en las
Provincias de Andahuaylas y Chincheros y es un 6rgano Desconcertado de
la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de

Apurimac, que dependerd técnica, funcional y administrativamente del

68



Gobierno Regional de Apurimac y de la Gerencia Regional de Salud. (POA
DISA, 2009)

Las funciones que cumple las direcciones de salud segun Reglamento
de Organizacion y Funciones del Ministerio De Salud:

a) Funciones:

Articulo 69°. Las Direcciones de Salud, son los Organos
Desconcentrados del Ministerio de Salud que ejercen la autoridad de
salud por delegacion de la Alta Direccion y tienen a su cargo, las
siguientes funciones generales en sus respectivas jurisdicciones:

a. Implementar la vision, mision, politica, objetivos y normas

sectoriales, en su jurisdiccion.

b. Brindar, en forma eficaz y oportuna, la asistencia, apoyo técnico y
administrativo a la gestion de las Direcciones de Red de Salud y de
los Hospitales bajo su dependencia y jurisdiccion.

c. Mantener informadas a las entidades publicas y organizaciones en
general, que desarrollen actividades afines para el Sector Salud
sobre los dispositivos legales para la Salud, evaluando su

cumplimiento.

Articulo 70°. Las Direcciones de Salud tienen a su cargo, como
6rganos desconcentrados, a las Direcciones de Red de Salud y a los
Hospitales Il que brindan atencion de salud de alta complejidad. En
casos excepcionales, por motivos geograficos o de accesibilidad

tendran directamente a su cargo a Micro redes de Salud.

Las Direcciones de Red de Salud tienen a su cargo, como 6rganos
desconcentrados, a los Hospitales Il y | que brindan atencion de salud
de mediana y baja complejidad y como unidades organicas de linea a
Microredes de Salud, que estan a cargo de mejorar continuamente el
desarrollo fisico, mental y social de toda la poblacién en su ambito
geografico, lograr que la persona, familia y comunidad cree entornos
saludables, desarrollar una cultura de salud basada en la familia como

unidad basica de salud y brindar la atencion de salud, en centros
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poblados y en los establecimientos asignados, denominados Centros y
Puestos de Salud.

Las normas para la organizacion de las Direcciones de Salud y
sus Organos Desconcentrados, se aprobaran mediante Resolucion
Ministerial.

Articulo 71°. Mediante Resolucion Ministerial se estableceran
las disposiciones para adecuar los ambitos jurisdiccionales de las
Direcciones de Salud, a la actual division politica administrativa del

Departamento de Lima y Provincia Constitucional del Callao.

Articulo 73°. Los Hospitales, son responsables de prevenir los
riesgos, proteger del dafio, recuperar la salud y rehabilitar las
capacidades de los pacientes, en condiciones de plena accesibilidad y
de atencion a la persona, asi como de apoyar a la docencia e

investigacion.

Articulo 74°. Las normas y demas disposiciones en materia de
organizacion de las Direcciones de Salud, que se establecen en este
Reglamento, asi como aquellas otras disposiciones que establece el
Ministerio de Salud en su caso se aplicaran igualmente, para las
Direcciones Regionales de Salud y sus Organos Desconcentrados, que

mantienen dependencia técnica y funcional con el Ministerio de Salud.
b) Divisidn Politicay Administrativa La Direccién de Salud Apurimac Il
La delimitacién de las redes esta propuesta de la siguiente manera:

- RED SONDOR: Constituido por 4 Micro redes como son; MR San
Jer6nimo, MR Pacucha, MR Andarapa, MR Kishuara, en ellas
encontramos un total de 18 Puestos de Salud, 4 Centros de Salud,
haciendo un total de 22 EESS en su ambito; prestando servicios a
51030 habitantes que representa el 24.26%.

- RED JOSE MARIA ARGUEDAS: Constituido por 5 micro redes tales
como Huancabamba, Pampachiri, Talavera, Chicmo, Huancaray,
Andahuaylas, en ellas encontramos 6 Centros de salud, 30 puestos de

salud, se considera la red mas grande dado que presta servicios al
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45.57% de la poblacion de la DISA Apurimac Il. Atendiendo un total de
habitantes 95,862.

- HOSPITALES: En la DISA Il, contamos con 01 hospital: Hospital Sub
Regional de Andahuaylas tipo Il. Un buen porcentaje de pacientes son
referidos de acuerdo a su nivel de complejidad, de todo el &mbito de
la DISA. Con la creacion y el funcionamiento de las redes de salud, en
la DISA Apurimac Il se va tomando mayor empoderamiento de las
actividades programadas de salud, llegando cada afio a mostrar los
indices de coberturas en mejores proporciones. (Montoya Altamirano
, Cardenas Alarcén, Campos Dominguez, & Echegaray Ugarte, 2007)

2.3. Marco Conceptual

a. Ambiente Laboral: Se refiere a las politicas, compensaciones y beneficios,
aunados a su proyeccion, diversidad, programas de adiestramiento, salud,

bienestar y seguridad laboral.

b. Calidad de vida laboral: programa que representa un enfoque de sistemas
para el disefio del puesto y el enriquecimiento del trabajo que haran mas

interesantes y retadores los empleos.

c. Capital Humano: Es el conjunto del talento de las personas que integran una
organizacion para la creacion sistemética de riqueza. La gente es el factor

principal en el manejo de la nueva economia.

d. Comunicacion: Es el proceso de transmitir informacion y comprension entre
dos personas. El proceso de comunicacion tiene los siguientes elementos
emisor o fuente persona que emite el mensaje, transmisor o codificador, equipo
que conecta la fuente con el canal, es decir, que codifica el mensaje emitido
por la fuente hacia el canal, canal parte del sistema que se refiere a la condicion
de algin mensaje entre puntos fisicamente distantes, receptor o decodificador
equipo situado entre el canal y el destino, decodifica el mensaje y destino;
persona, cosa o proceso hacia el que se envia el mensaje.

e. Comportamiento. Modo de ser del individuo y conjunto de acciones que lleva
a cabo para adaptarse a su entorno. La conducta es la respuesta a

una motivaciéon en la que estan involucrados componentes Psicolégicos,

71


http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/poli/poli.shtml
http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/seguinfo/seguinfo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos54/resumen-economia/resumen-economia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml

Fisiologicos y de motricidad. La conducta de un individuo en un espacio

y tiempo determinados, se denomina comportamiento.

Compromiso: que es la entrega entusiasta de energia y talento para satisfacer

las solicitudes del lider.

Desempenio: Es el cumplimiento de las normas y parametros establecidos para

el desarrollo de una actividad especifica o conjunto de ellas.

Eficiencia: Cuando se analiza y evalla la gestion de un dirigente se dice que
es eficiente, con una dimension interna, de manera que hace las cosas bien,

con el minimo esfuerzo y consumo de recursos.

Eficacia: Sin embargo, cuando se dice que es eficaz, se hace con una
dimensién externa, considerando que cumple con los objetivos previstos,

estando bien relacionado o adaptado con el entorno

Efectividad: Es decir cuando un dirigente es efectivo se refiere a que es apto,
capaz, competente, ya que hace las cosas y desempefia una accion favorable

para los intereses de la organizacion.

Estimulo: Un estimulo (del Lat. stimulus = aguijén) es una sefial externa o
interna capaz de provocar una reaccién en un organismo. En psicologia es
cualquier cosa que influya efectivamente sobre los aparatos sensitivos de un
organismo Vviviente, incluyendo fendmenos fisicos internos y externos del

cuerpo.

Evaluacién del desempefio: es una apreciacion sistematica del

comportamiento de las personas en los cargos que ocupan.

. Factores extrinsecos. Son factores de contexto y se sitian en el ambiente
externo que circunda al individuo. Estan relacionados con los factores de

higiene.

Factor de higiene. Elementos o caracteristicas que hacen que la persona se

sienta insatisfecha o inconforme. Esta relacionado con la insatisfaccién laboral.

Factores intrinsecos. Factores internos ligados a la satisfaccion de los

individuos. Se les llaman también factores de satisfaccion.
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X.

y.

Z.

Factor motivacional. Elementos o caracteristicas que hacen que la persona

sienta entusiasmo hacia el logro de una tarea.

Individualismo: Comportamiento donde predominan valores personales que

enfatizan la independencia emocional.

Insatisfaccion laboral: Respuesta negativa del trabajador hacia su propio
trabajo, y hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso

depresivo al que puede llegar una persona.

Liderazgo: Influencia, arte o proceso de influir sobre las personas para que se

esfuercen en forma voluntaria y con entusiasmo para el logro de las metas del

grupo.

Logro: Conseguir lo que se intenta o desea gozar o disfrutar una cosa.

Metas: Establece que es lo que se va a lograr, cuando seran alcanzados los

resultados, pero no establecen como lograrlos

Motivacion: La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia

la realizacién de objetivos esperados.

Motivacion laboral: Consiste en dar al empleado las posibilidades para
desarrollar su capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la
institucion para lograr la mejor forma de inducir, motivar, dirigir y coordinar al

personal.

Organizacion: Una organizacion es un conjunto de personas que actian juntas

y dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar un propésito comun.

Politicas: Son reglas o guias que expresan los limites dentro de los que debe
ocurrir la accién. Surgen en funcion de la realidad de la filosofia y de las culturas
organizacionales. Son utiles para dirigir funciones y asegurar que éstas se

desemperien de acuerdo a los objetivos establecidos.

Puntualidad: es una actitud humana considerada en muchas sociedades como
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la virtud de coordinarse cronol6gicamente para cumplir una tarea requerida o
satisfacer una obligacion antes o en un plazo anteriormente comprometido o

hecho a otra persona.
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3.1

3.2.

Hipodtesis

CAPITULO IlI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacién significativa entre los factores motivacionales

bifactoriales y el compromiso organizacional del personal administrativo de

la Direccion de Salud Andahuaylas, region de Apurimac, 2017.

3.1.2. Hipotesis especificas

a)

b)

c)

d)

f)

Variables

Existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac Il, Andahuaylas.

Existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso normativo del personal administrativo de la Direccion de

Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccion
de Salud Apurimac Il, Andahuaylas

Existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el
compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccion de

Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Existe una relacién significativa entre el factor de higiene con el
compromiso normativo del personal administrativo de la Direccion de

Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Existe una relacion significativa entre el factor de Higiene con el
compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccion

de Salud Apurimac Il, Andahuaylas

Motivacion Bifactorial

Compromiso Organizacional
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3.3. Operacionalizacién de variables
Variable Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores
La motivacion son los | La Motivacion esta dada -Logro/ realizacion
procesos que incidenen | ya sea extrinsecamente, | Factores -Recon.ocw.n,lento
o -Capacitacion
la intensidad, direccion | intrinsecamente la cual se | Motivacionales -Responsabilidad
y  persistencia  del | dirige a una meta o
esfuerzo que realiza un | incentivo o la satisfaccién
individuo para la | de una necesidad. -Seggndad . L
-Politica y direccién de
consecucion de un la empresa
objetivo. (Robbins, pag. -Condlplones de trabajo
-Relaciones
Motivacion 175, 2009) interpersonales
Bifactoria La teoria Dbifactorial
ien I
sostiene que a Factores de
motivacion de una s
higiéne
persona proviene de
factores de motivacion
(intrinsecos), y no de
mantenimiento
(extrinsecos). (Teoria
de Herzberg)
El compromiso | El compromiso -Pertenencia
organizacional o lealtad | organizacional esta Compromiso -Identlflcamqn
_ _ afectivo -Involucramiento
es la medida en que el | determinado  por tres
empleado se identifica | componentes los cuales -Normas
Compromiso | con la organizacion son: Afectivo, normativo . -Obligacién
P 9 _ Y o Y Compromiso | -Inversion en las
organizacional | desea continuar | de continuidad. Normativo

participando
activamente en ella.
(John W. Newstrom,
pag. 221)

capacitaciones

Compromiso de
continuidad

-Prestaciones
-Sueldo
-Interés econémico

3.4.

3.4.1.

Metodologia

Enfoque

Cuantitativo

El presente trabajo corresponde al enfoque cuantitativo debido que,

“Utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion

numérica y el analisis estadistico con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,

p.4).
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3.4.2.

3.4.3.

El enfoque cuantitativo (representa, un conjunto de procesos) es
secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos
“brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos
redefinir alguna fase. Parte de una idea que va acotdndose y, una vez
delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la
literatura y se construye un marco 0 una perspectiva teorica. De las
preguntas se establecen hipétesis y determinan variables; se traza un plan
para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto;
se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se

extrae una serie de conclusiones. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014,

pag. 4)

Tipo de estudio
Investigacion Basica

El presente trabajo corresponde al tipo de investigacion basica
debido a que, “No tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues solo busca
ampliar y profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes

acerca de la realidad” (Carrasco, 2008, p.43).

Disefio de investigacion

El disefio que se utilizé en la presente investigacion es del tipo no

experimental, transeccional, correlacional.

No experimental, porque se van a observar situaciones existentes dentro
de las areas de estudio de la DISA; transeccional, puesto que la recoleccion
de informacién se va a hacer en un solo momentoy en untiempo Unico
el afio 2017; y correlacional porque se va a determinar la relacién entre

las variables de estudio.

Disefios transeccionales descriptivos: Estos disefios describen relaciones
entre dos 0 mas categorias, conceptos o0 variables en un momento
determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales, otra en
funciéon de la relacién causa-efecto (causales). (Hernandez, Fernandez, y
Baptista, 2014, p. 157)
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3.5. Poblacién y Muestra

La poblacién es una coleccion bien definida de objetos o individuos que tienen
caracteristicas similares. Hablamos de dos tipos: poblacion objetivo, que suele tiene
diversas caracteristicas y también es conocida como la poblaciéon teérica. La
poblacion accesible es la poblacién sobre la que los investigadores aplicaran sus

conclusiones.

“La poblacién es el conjunto de personas que tienen relacion directa con
el problema de estudio o que estan comprendidos en el ambito del trabajo

de investigacion’. (Esteban, 2009, p. 176)

En la presente investigacion, la poblacion estuvo conformada por 169 que
representa todo el personal Administrativo de la Direcciéon de Salud Apurimac Il —
DISA Andahuaylas, correspondiente al afio 2017. De las cuales 46 trabajadores
son CAS, 108 trabajadores son nombrados del régimen laboral 276 y 1153, y 15
trabajadores estan bajo el régimen laboral D. L. 276 (Plazo Fijo). (Oficina de
Recursos Humanos, 2017)

Muestra

En la presente investigacion, utilizaremos la muestra probabilistica. En las
muestras probabilisticas, todos los elementos de la poblacién tienen la misma
posibilidad de ser escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las
caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una
seleccion aleatoria 0 mecanica de las unidades de muestreo/analisis. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 174).

La muestra no se tomara de la poblacién total de la cantidad de trabajadores
puesto que hay un total de 169 trabajadores y es necesario aplicar la formula de
poblaciones finitas en la Direccién de Salud Apurimac I, Andahuaylas, durante el

afio 2017. (Oficina de recursos Humanos, 2017)

n: Tamafio de la muestra
N: Poblaciéon Universo
Z: nivel de confianza

p: Probabilidad a favor
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g: Probabilidad en contra

E: Error muestral

ZER NXPx0
n=-—
Por tanto a formula es de la siguiente manera: E2(N-1)+2Z2xPxQ
Donde:
n: X
N: 169 2
Z: 95% "o i 0.95 x169x0.5x20.5 n=119
p: 50% 0.052(169 — 1) + 0.952x0.5x0.5
q: 50%
E: 5%

Por tanto la aplicacion de la encuesta cont6 con 119 trabajadores que tienen
que cumplir con los siguientes criterios de inclusiéon: sexo, (Masculino y
femenino), tipo de contrato (contrato de término indefinido, contrato de término
definido: igual o superior a un afio, contrato de termino definido: inferior a un afio

y contrato temporal) y la edad con un minimo de 18 afios.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

“Las técnicas de investigacion son los instrumentos auxiliares de los
métodos. Las técnicas son practicamente indispensables en el trabajo de
investigacion, puesto que constituyen la materializacion, la concretizacion,
del método. Los métodos se operan, funcionan, a través de las técnicas”.
(Esteban, 2009, p. 75)

Por tanto, la técnica que se utilizd en el presente trabajo de investigacion fue la
encuesta y el instrumento que se emple6 fue la observacién y el cuestionario
compuesto por 20 preguntas para la primera variable y 18 preguntas para la

segunda variable.

3.7. Métodos de analisis de datos

El presente estudio se desarroll6 con el objetivo de analizar la relacién de la
motivacion bifactorial con el compromiso organizacional. A partir de la revision de la
literatura, se disefiaron una serie de variables como la motivacion bifactorial de
Frederick Herzberg, asi como del compromiso organizacional, basados en estudios
y variables que son la base para la elaboracion y recoleccion de informacion primaria
a través del cuestionario en una escala Likert 5, que van desde 1= nunca hasta 5 =

siempre.
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3.7.1. Andlisis de datos
Para el andlisis de los resultados del presente trabajo de investigacion se

utilizé el método descriptivo e inferencial, por cuanto esta nos permite analizar y
representar los datos por medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen.
Luego se realiz6 el analisis e interpretacion y la descripcion de los resultados.

Para la validacién de los instrumentos recurri al juicio de expertos en la
materia, quienes emitieron su opinién respecto a la redaccién y al contenido del

cuestionario.

- SPSS V22: (Statistical Package for the Social Sciences) (Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales) SPSS facilita crear un archivo de
datos en una forma estructurada y también organizar una base de datos
gque puede ser analizada con diversas técnicas estadisticas. A pesar de
que existen otros programas (como Microsoft Excel) que se utilizan para
organizar datos y crear archivos electronicos, SPSS permite capturar y
analizar los datos sin necesidad de depender de otros programas. Por otro
lado, también es posible transformar un banco de datos creado en
Microsoft Excel en una base de datos SPSS. (Castafieda, Cabrera,
Navarro & Vries, 2010, p.15)

Este programa estadistico fue Util para el procesamiento de los
datos que se obtuvieron de la aplicacion del cuestionario de las encuestas
gue previamente han sido resueltas por los trabajadores administrativos
de la Direccion de Salud Apurimac Il, quienes representen la muestra

poblacional del presente trabajo de investigacion.

- Alfa de Cronbach: El alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad y
consistencia de un instrumento de medida a través de un conjunto de
items que se espera que midan el mismo constructo o dimension teodrica,
instrumento que se utilizé en el presente trabajo de investigacion, lo cual
han sido revelados en base al resultado que se obtuvo del desarrollo de
una prueba piloto, determinada en el rango de cero a uno, donde cero
significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad perfecta
de los resultados (segun tabla de Kuder Richardson), ejercicio que han

sido resueltas en el programa estadistico SPSS V22.
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Distribucién de frecuencias: La distribucion de frecuencia es una
disposicion tabular de datos estadisticos, ordenados ascendente o
descendentemente, de acuerdo a la frecuencia de cada dato,
generalmente se presenta en una tabla. (Cabrera, 2008, p. 8)

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman: Los coeficientes rho de
Spearman, simbolizado como rs, son medidas de correlacién para
variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de tal modo que los
individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden ordenarse
por rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las
consideran ordinales. (Herndndez, 2014, p.322).

En la tabla 3 se observa los valores o0 medidas con su significado
correspondiente.

Tabla 3
Coeficiente de correlacién Rho de Spearman

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-,9 a -,99 Correlacién negativa muy alta
-,7 a -,89 Correlacion negativa alta

-,4 a -,69 Correlacién negativa moderada
-,2 a -,39 Correlacién negativa baja

-,01 a -,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

,01 a,19 Correlacion positiva muy baja
,2 a,39 Correlacion positiva baja

,4 a ,69 Correlacion positiva moderada

,7 a,89 Correlacion positiva alta

,9 a,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion

A continuacidon se muestran los resultados que se lograron obtener luego de la

aplicacion del instrumento de investigacion previamente validada por los jueces

expertos.

4.1.1. Datos generales

A. GENERO

Tabla 4

Frecuencia de género de los trabajadores de Direccién de Salud
Género Frecuencias Porcentaje Porcentaje valido PREETE]E

acumulado

Femenino 53 44.5% 44.5% 44.5%
Masculino 66 55.5% 55.5% 100.0%

TOTAL 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

FEMENINO MASCULINO

B GENERD

Figura 6: Género de los trabajadores administrativos de la DISA
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos
en el programa Excel 2013

La tabla 4 y figura 6 expresa que en la institucion, de los 119
trabajadores encuestados, existen 53 mujeres que representa 44,5%
del total y 66 varones que representa el 55,5% del total de trabajadores,
quienes laboran en la parte administrativa de la Direccién de Salud
Apurimac I, donde podemos ver claramente que la mayor cantidad de

trabajadores es de género masculino.
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B. EDAD

Tabla b
Frecuencia de edades

Porcentaje Porcentaje

Edad Frecuencias Porcentaje valido acumulado
Menos de 25 afios 8 6.7% 6.7% 6.7%
de 26 a 35 afios 19 16.0% 16.0% 22.7%
De 36 a 45 afios 49 41.2% 41.2% 63.9%
De 46 a mas 43 36.1% 36.1% 100.0%
TOTAL 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacidn obtenida de la insercién de datos en el
programa Excel 2013

Menos de 25 de 26 a 35 afios De 36 a 45 afios De 46 a mas
anos @ EDAD

Figura 7: Distribucion de la edad de los trabajadores administrativos de
la DISA -l

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos
en el programa Excel 2013

En la tabla 5 y figura 7 indica que en esta institucion, de los 119
trabajadores encuestados, 8 tienen menos de 25 afios de edad, que
representa el 6.7%; 49 tienen entre 36 a 45 afios de edad, que
representa el 41.2%. Representan la menor y mayor cantidad
respectivamente. Por tanto los trabajadores de 36 a 45 afios son mucho

mas a comparacion con los de menores de 25 afios.
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TIEMPO QUE LABORA EN LA INSTITUCION

Tabla 6

Frecuencia del tiempo que laboran en la Institucion los trabajadores
Tiempo que labora Frecuencias Porcentaje Porcgntaje Porcentaje

valido acumulado

Menos de 2 afios 11 9.2% 9.2% 9.2%
De 2 a 4 afios 7 5.9% 5.9% 15.1%
De 5a7 afios 16 13.4% 13.4% 28.6%
De 8 a més afios 85 71.4% 71.4% 100.0%
TOTAL 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

Menos de 2 afios De 2 a 4 afios De5a 7 afios De 8 a mas afios

B TIEMPO QUE LABORA

Figura 8: Tiempo de antigliedad de los trabajadores administrativos
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos
en el programa Excel 2013

En la tabla 6 y figura 8, indica que en esta institucion, de los 119
trabajadores encuestados 7 personas laboran entre 2 a 4 afios, que
representa el 5,9% y 85 trabajadores tienen una antigiedad de 8 afios
a mas en la Institucién que representa el 71,4%; representan la menor

y mayor cantidad respectivamente.
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NIVEL DE ESTUDIO

Tabla 7
Frecuencia del nivel de estudio de los trabajadores

Porcentaje  Porcentaje

Nivel de estudio Frecuencias Porcentaje valido acumulado
Bachiller 15 12.6% 12.6% 12.6%
Técnico Superior 46 38.7% 38.7% 51.3%
Superior o Licenciatura 28 23.5% 23.5% 74.8%
Postgrado o Maestria 30 25.2% 25.2% 100.0%
Total 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos
en el programa Excel 2013

Bachiller Técnico Superior Superior o Postgrado o
Licenciatura Maestria

B NIVEL DE ESTUDIO

Figura 9: Nivel de estudio de los trabajadores administrativos
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de
datos en el programa Excel 2013

En la tabla 7 y en figura 9 indica que en esta institucion, de los 119
trabajadores encuestados, 15 son bachilleres que representa el 12,6%
del total y 46 alcanzaron el nivel de técnico superior que representa
38,7% del total; representan la menor y mayor cantidad

respectivamente.
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PERSONAL A CARGO

Tabla 8

Frecuencias de trabajadores que tienen personal a cargo
Personal a " " " " Porcentaje
cargo Frecuencias Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Si 37 31.1% 31.1% 31.1%
NO 82 68.9% 68.9% 100.0%

Total 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos
en el programa Excel 2013

Si NO

B PERSONAL A CARGO

Figura 10: Trabajadores que tienen personal a cargo
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos
en el programa Excel 2013

En la tabla 8 y en figura 10 indica que en esta institucion, de los 119
trabajadores encuestados, 37 trabajadores tiene personal a cargo
(directores y jefes de area) que representa el 31.1% del total, mientras

que 82 personas no tienen personal a cargo que es el 68.9% del total.
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F. CONDICION LABORAL

Tabla 9

Frecuencias de la condicion laboral

C(IJndicién Frecuencias Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
aboral valido acumulado
NOMBRADO 73 61.3% 61.3% 61.3%
CONTRATADO 46 38.7% 38.7% 100.0%
Total 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos
en el programa Excel 2013

NOMBRADO CONTRATADO
@ CONDICION LABORAL

Figura 11. Condicion laboral de los trabajadores de la DISA
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de
datos en el programa Excel 2013

En la tabla 9 Y figura 10 indica que en esta institucién, de los 119
trabajadores encuestados, 73 trabajadores son nombrados que
representa el 61.3% de los trabajadores y 46 son contratados que

representa el 38.7% del total.
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4.1.2. Andlisis descriptivos de la preguntas de la encuesta

Pregunta N° 1: ¢Mi jefe reconoce y se preocupa por una labor bien
realizada?

Tabla 10
Frecuencias de la pregunta N° 01

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1=Nunca 5 4.2% 4.2% 4.2%
2=Muy pocas veces 21 17.6% 17.6% 21.8%
3=Algunas veces 43 36.1% 36.1% 58.0%
4= Casi siempre 19 16.0% 16.0% 73.9%
5=Siempre 31 26.1% 26.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2=Muy pocas 3=Algunas 4= Casi 5=Siempre
veces veces siempre

Figura 12: NGmero de respuestas segln alternativas de la pregunta 01

En la tabla 10 y figura 12, vemos que ante la pregunta: ¢ Mi jefe reconoce y
se preocupa por una labor bien realizada?, 43 trabajadores respondieron
gue algunas veces, que equivale al 36,1% del total de encuestados (119)
siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 5 personas
respondieron nunca que equivale al 4,2% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. Es decir, la mayoria de trabajadores afirman que algunas

veces su jefe le reconoce y se preocupa por una labor bien realizada.
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Pregunta N° 2: ¢ Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo

para crecer y mejorar?

Tabla 11

Frecuencias de la pregunta N° 02

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1 =Nunca 18 15.1% 15.1% 15.1%
2 = Muy pocas veces 29 24.4% 24.4% 39.5%
3 = Algunas veces 25 21.0% 21.0% 60.5%
4 = Casi siempre 22 18.5% 18.5% 79.0%
5 = Siempre 25 21.0% 21.0% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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1= Nunca 2 =Muy pocas 3= Algunas 4= Casi 5 = Siempre
veces veces siempre
B Frecuencias

Figura 13: NUmero de respuestas seguln alternativas de la pregunta 02

En la tabla 11 y figura 13, frente a la pregunta: ¢ Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar?, 29 trabajadores
respondieron que muy pocas veces, que equivale al 24,4% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacion, Mientras que
18 personas respondieron nunca, que equivale al 15,1% del total, siendo la
alternativa con menor puntuacién. Es decir que muy pocas veces reciben

opiniones o criticas constructivas los trabajadores.
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Pregunta N° 3: ¢El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis

capacidades?

Tabla 12

Frecuencias de la pregunta N° 03

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 3 2.5% 2.5% 2.5%
2 = Muy pocas veces 11 9.2% 9.2% 11.8%
3 = Algunas veces 35 29.4% 29.4% 41.2%
4 = Casi siempre 34 28.6% 28.6% 69.7%
5 = Siempre 36 30.3% 30.3% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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1= Nunca 2= Muy 3 = Algunas 4= Casi 5 = Siempre
pocas veces veces siempre
B Frecuencias

Figura 14: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 03

En latabla 12 y figura 14, observamos que ante la pregunta: ¢ El trabajo que
realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades?, 36 trabajadores
respondieron que siempre, que equivale al 30,3% del total de encuestados
(119) siendo la alternativa con mayor puntuacion, Mientras que 3 personas
respondieron nunca, que equivale al 2,5% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. Finalmente se concluye que en su mayoria los
trabajadores siempre desarrollan al méximo sus capacidades al realizar su

trabajo.
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Pregunta N° 4: ¢ Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion?

Tabla 13
Frecuencias de la pregunta N° 04
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1 =Nunca 2 1.7% 1.7% 1.7%
2 = Muy pocas veces 8 6.7% 6.7% 8.4%
3 = Algunas veces 21 17.6% 17.6% 26.1%
4 = Casi siempre 27 22.7% 22.7% 48.7%
5 = Siempre 61 51.3% 51.3% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2 = Muy pocas 3 = Algunas 4 = Casi 5 = Siempre
veces veces siempre
B Frecuencias

Figura 15: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 04

En la tabla 13 y figura 15, vemos que ante la pregunta: ¢Las tareas que
desempefio corresponden a mi funcién?, 61 trabajadores respondieron que
siempre, que equivale al 51,3% del total de encuestados (119) siendo la
alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 2 personas respondieron
nunca, que equivale al 1,7% del total, siendo la alternativa con menor
puntuacion. Es decir que de los 119 trabajadores, 61 siempre realizan las

tareas que les corresponde a su funcién.
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Pregunta N° 5: ¢ Cuando realizo las tareas veo los resultados en mi trabajo?

Tabla 14
Frecuencias de la pregunta N° 05

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
1=Nunca 1 0.8% 0.8% 0.8%
2 = Muy pocas veces 5 4.2% 4.2% 5.0%
3 = Algunas veces 13 10.9% 10.9% 16.0%
4 = Casi siempre 35 29.4% 29.4% 45.4%
5 = Siempre 65 54.6% 54.6% 100.0%
TOTAL DE ENCUESTADOS 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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1 =Nunca 2 = Muy pocas 3 = Algunas 4 = Casi 5 = Siempre
veces veces siempre
B Frecuencias

Figura 16: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 05

En latabla 14 y figura 16, apreciamos que ante la pregunta: ¢, Cuando realizo
las tareas veo los resultados en mi trabajo?, 65 trabajadores respondieron
gue siempre, que equivale al 54,6% del total de encuestados (119) siendo
la alternativa con mayor puntuacion, Es decir que de los 119 trabajadores,
65 siempre ven los resultados de su trabajo, es decir el 54.6% de los

trabajadores.
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Pregunta N° 6: ¢En la Institucion me brindan la formacion/capacitacion

necesaria para desarrollarme como persona y profesional?

Tabla 15

Frecuencias de la pregunta N° 06

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
1 =Nunca 42 35.3% 35.3% 35.3%
2 = Muy pocas veces 27 22.7% 22.7% 58.0%
3 = Algunas veces 35 29.4% 29.4% 87.4%
4 = Casi siempre 7 5.9% 5.9% 93.3%
5 = Siempre 8 6.7% 6.7% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2=Muypocas 3= Algunas A= Casi 5 = Siempre
veces veces siempre

B Frecuencias
Figura 17: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 01

Enlatabla 15y figura 17, observamos que ante la pregunta, 65 trabajadores
respondieron que nunca, que equivale al 54,6% del total de encuestados
(119) siendo la alternativa con mayor puntuacion. Ademas, 69 trabajadores
respondieron que nunca 0 muy pocas veces brindan capacitacion para

desarrollarse.
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Pregunta N° 7. ¢Hay carencia de oportunidad de crecimiento en mi

Institucion?

Tabla 16

Frecuencias de la pregunta N° 07

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
1 =Nunca 3 2.5% 2.5% 2.5%
2 = Muy pocas veces 3 2.5% 2.5% 5.0%
3 = Algunas veces 35 29.4% 29.4% 34.5%
4 = Casi siempre a7 39.5% 39.5% 73.9%
5 = Siempre 31 26.1% 26.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1= Nunca 2=Muy pocas 3= Algunas A= Casi 5 = Siempre
VECces VECes siempre
B Frecuencias

Figura 18: Niumero de respuestas segun alternativas de la pregunta 07

En la tabla 16 y figura 18, observamos que ante la pregunta: ¢ Hay carencia
de oportunidad de crecimiento en mi Institucion?, 47 trabajadores
respondieron que casi siempre, que equivale al 39,5% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacion. En
conclusion en esta Institucidbn muchas veces existe carencia de crecimiento

profesional para los trabajadores.
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Pregunta N° 8: ¢ Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi

criterio?

Tabla 17

Frecuencias de la pregunta N° 08

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
1 = Nunca 10 8.4% 8.4% 8.4%
2 = Muy pocas veces 9 7.6% 7.6% 16.0%
3 = Algunas veces 44 37.0% 37.0% 52.9%
4 = Casi siempre 36 30.3% 30.3% 83.2%
5 = Siempre 20 16.8% 16.8% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa Excel 2013
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B Frecuencias

Figura 19: NUomero de respuestas segun alternativas de la pregunta 08

En la tabla 17 y figura 19, observamos que ante la pregunta: ;Me dan la
libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio?, 44 trabajadores
respondieron que algunas veces, que equivale al 37% del total de
encuestados (119). Mientras que 9 personas respondieron nunca y muy
pocas veces. Es decir en ésta Institucion a la mayoria de los trabajadores

algunas veces les da libertad para hacer su trabajo de acuerdo a su criterio.
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Pregunta N° 9: ¢Cumplo con el horario establecido y demuestro

puntualidad?

Tabla 18

Frecuencias de la pregunta N° 09

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
1 = Nunca 0 0.0% 0.0% 0.0%
2 = Muy pocas veces 4 3.4% 3.4% 3.4%
3 = Algunas veces 5 4.2% 7.6% 10.9%
4 = Casi siempre 27 22.7% 38.7% 49.6%
5 = Siempre 83 69.7% 50.4% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 20: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 09

En la tabla 18 y figura 20, apreciamos que ante la pregunta: ¢ Cumplo con el
horario establecido y demuestro puntualidad?, 83 trabajadores respondieron
gue siempre, que equivale al 69,7% del total de encuestados (119) siendo
la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 4 personas respondieron
nunca y muy pocas veces, que equivale al 3,4% del total, siendo la
alternativa con menor puntuacion. Se concluye que en la Institucion los
trabajadores poseen cultura de puntualidad, ya que siempre llegan

temprano.
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Pregunta N° 10: ¢ Me gusta analizar lo que hice durante el dia en mi trabajo

con la satisfaccion de haberlo realizado bien?

Tabla 19

Frecuencias de la pregunta N° 10

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 0 0.0% 0.0% 0.0%
2 = Muy pocas veces 4 3.4% 3.4% 3.4%
3 = Algunas veces 9 7.6% 7.6% 10.9%
4 = Casi siempre 46 38.7% 38.7% 49.6%
5 = Siempre 60 50.4% 50.4% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 21: Nomero de respuestas segun alternativas de la pregunta 10

En la tabla 19 y figura 21, frente a la pregunta: ¢ Me gusta analizar lo que
hice durante el dia en mi trabajo con la satisfacciéon de haberlo realizado
bien?, 60 trabajadores respondieron que siempre, que equivale al 50,4% del
total de encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacion,
Mientras que 4 personas respondieron muy pocas veces, alternativa con
menor puntuacion. Se concluye que a casi todos los trabajadores les gusta

analizar su trabajo.
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Pregunta N° 11: ¢ Considero que la distribucién fisica del area donde laboro

me permite trabajar comoda y eficientemente?

Tabla 20

Frecuencias de la pregunta N° 11

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 10 8.4% 8.4% 8.4%
2 = Muy pocas veces 13 10.9% 10.9% 19.3%
3 = Algunas veces 21 17.6% 17.6% 37.0%
4 = Casi siempre 33 27.7% 27.7% 64.7%
5 = Siempre 42 35.3% 35.3% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1= Nunca 2= Muy pocas 3= Algunas A= Casi 5= Siempre

veces veces siempre
B Frecuencias

Figura 22: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 11

En la tabla 20 y figura 22, observamos que ante la pregunta: ¢ Considero
gue la distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar comoda
y eficientemente?, 42 trabajadores respondieron que siempre, que equivale
al 25,3% del total de encuestados (119) siendo la alternativa con mayor
puntuacion, Mientras que 10 personas respondieron muy pocas veces, que
equivale al 8,4% del total, siendo la alternativa con menor puntuacion. Es

decir que en esta Institucion la distribucion fisica es comoda y buena.
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Pregunta N° 12: ¢(Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi

trabajo?

Tabla 21

Frecuencias de la pregunta N° 12

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 7 5.9% 5.9% 5.9%
2 = Muy pocas veces 21 17.6% 17.6% 23.5%
3 = Algunas veces 41 34.5% 34.5% 58.0%
4 = Casi siempre 38 31.9% 31.9% 89.9%
5 = Siempre 12 10.1% 10.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2 = Muy pocas 3 = Algunas 4 = Casi 5 =Siempre
veces veces siempre
B Frecuencias

Figura 23: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 12

En la tabla 21 y figura 23, vemos que ante la pregunta: ¢Me dan todos los
recursos y equipos para hacer mi trabajo?, 41 trabajadores respondieron
gue casi siempre, que equivale al 34,5% del total de encuestados (119)
siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 07 personas
respondieron nunca que equivale al 5,4% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. Finalmente se concluye que en ésta Institucion algunas

veces se les proporciona los recursos y equipos para hacer su trabajo.
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Pregunta N° 13: ¢ Hay un ambiente sociable en mi lugar de trabajo?

Tabla 22

Frecuencias de la pregunta N° 13

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 10 8.4% 8.4% 8.4%
2 = Muy pocas veces 8 6.7% 6.7% 15.1%
3 = Algunas veces 31 26.1% 26.1% 41.2%
4 = Casi siempre 39 32.8% 32.8% 73.9%
5 = Siempre 31 26.1% 26.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 24: Nomero de respuestas segun alternativas de la pregunta 13

En la tabla 22 y figura 24, observamos que ante la pregunta: ¢Hay un
ambiente sociable en mi lugar de trabajo?, 39 trabajadores respondieron que
casi siempre, que equivale al 32,8% del total de encuestados (119) siendo
la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 08 personas respondieron
muy pocas veces que equivale al 6,7% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. Es decir que en ésta Institucion hay un buen clima
laboral.

100



Pregunta N° 14: ¢ Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles

y es facil hablar con ellos?

Tabla 23

Frecuencias de la pregunta N° 14

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcenta Porcentaje

jevalido acumulado
1 =Nunca 15 12.6% 12.6% 12.6%
2 = Muy pocas veces 17 14.3% 14.3% 26.9%
3 = Algunas veces 32 26.9% 26.9% 53.8%
4 = Casi siempre 27 22.7% 22.7% 76.5%
5 = Siempre 28 23.5% 23.5% 100.0%
TOTAL DE ENCUESTADOS 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2 = Muy pocas 3 = Algunas 4 = Casi 5 = Siempre
veces veces siempre
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Figura 25: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 14

En latabla 23y figura 25, observamos que ante la pregunta: ¢, Los jefes crean
un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar con ellos?, 32
trabajadores respondieron que algunas veces, que equivale al 26,9% del
total de encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacion,
Mientras que 15 personas respondieron muy pocas veces que equivale al

12,6% del total, siendo la alternativa con menor puntuacion.
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Pregunta N° 15: ¢{Tengo buenas relaciones con mis compafieros de

trabajo?

Tabla 24

Frecuencias de la pregunta N° 15

Alternativas Frecuencias Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

1 =Nunca 1 0.8% 0.8% 0.8%

2 = Muy pocas veces 6 5.0% 5.0% 5.9%

3 = Algunas veces 13 10.9% 10.9% 16.8%

4 = Casi siempre 44 37.0% 37.0% 53.8%

5 =Siempre 55 46.2% 46.2% 100.0%
TOTAL DE ENCUESTADOS 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 26: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 15

En la tabla 24 y figura 26, apreciamos que ante la pregunta: ¢ Tengo buenas
relaciones con mis compaferos de trabajo?, 55 trabajadores respondieron
gue siempre, que equivale al 46,2% del total de encuestados (119) siendo
la alternativa con mayor puntuaciéon, Mientras que 1 persona respondio
nunca, que equivale al 0,8% del total, siendo la alternativa con menor
puntuacion. Finalmente se concluye que los trabajadores tienen una

excelente relacién con sus compaferos de trabajo.
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Pregunta N° 16: ¢ Tengo estabilidad en el trabajo?

Tabla 25

Frecuencias de la pregunta N° 16

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

1=Nunca 5 4.2% 4.2% 4.2%

2 = Muy pocas veces 3 2.5% 2.5% 6.7%

3 = Algunas veces 22 18.5% 18.5% 25.2%

4 = Casi siempre 30 25.2% 25.2% 50.4%

5 = Siempre 59 49.6% 49.6% 100.0%
TOTAL DE ENCUESTADOS 119 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 27: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 16

En la tabla 25 y figura 27, observamos que ante la pregunta: ¢Tengo
estabilidad en el trabajo?, 59 trabajadores respondieron que siempre, que
equivale al 49,6% del total de encuestados (119) siendo la alternativa con
mayor puntuacion, Mientras que 3 personas respondieron muy pocas veces,
gue equivale al 2,5% del total, siendo la alternativa con menor puntuacion.

Se puede concluir que la mayoria son nombrados ya que tienen estabilidad
en el trabajo.
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Pregunta N° 17: ¢ En mi ambiente de trabajo, los equipos y materiales tienen

una adecuada ubicacion que evitan riesgos?

Tabla 26

Frecuencias de la pregunta N° 17

Alternativas Frecuencias  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 14 11.8% 11.8% 11.8%
2 = Muy pocas veces 18 15.1% 15.1% 26.9%
3 = Algunas veces 20 16.8% 16.8% 43.7%
4 = Casi siempre 40 33.6% 33.6% 77.3%
5 = Siempre 27 22.7% 22.7% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 28: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 17

En la tabla 26 y figura 28, vemos que ante la pregunta: ¢ En mi ambiente de
trabajo, los equipos y materiales tienen una adecuada ubicacién que evitan
riesgos?, 40 trabajadores respondieron que casi siempre, que equivale al
33,6% del total de encuestados (119) siendo la alternativa con mayor
puntuacion, Mientras que 14 personas respondieron nunca, que equivale al

11,8% del total, siendo la alternativa con menor puntuacion.
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Pregunta N° 18: ¢ Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo

son muy buenas?

Tabla 27

Frecuencias de la pregunta N° 18

Alternativas Frecuencias  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1 =Nunca 1 0.8% 0.8% 0.8%
2 = Muy pocas veces 18 15.1% 15.1% 16.0%
3 = Algunas veces 23 19.3% 19.3% 35.3%
4 = Casi siempre 46 38.7% 38.7% 73.9%
5 =Siempre 31 26.1% 26.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 29: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 18

En la tabla 27 y figura 29, vemos que ante la pregunta: ¢ Las condiciones de
limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas?, 46 trabajadores
respondieron que casi siempre, que equivale al 38,7% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que
1 persona respondié nunca, que equivale al 0,8% del total, siendo la
alternativa con menor puntuacién. Es decir en la Institucion las condiciones

de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas.
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Pregunta N° 19: ¢Conozco y comprendo las politicas, objetivos y metas de
la institucion?

Tabla 28

Frecuencias de la pregunta N° 19

Alternativas Frecuencias Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
1=Nunca 3 2.5% 2.5% 2.5%
2 = Muy pocas veces 4 3.4% 3.4% 5.9%
3 = Algunas veces 8 6.7% 6.7% 12.6%
4 = Casi siempre 34 28.6% 28.6% 41.2%
5 = Siempre 70 58.8% 58.8% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 30: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 19

En la tabla 28 y figura 30, frente a la pregunta, 70 trabajadores respondieron
siempre, que equivale al 58,8% del total de encuestados (119) siendo la
alternativa con mayor puntuacion, Mientras que 3 personas respondieron
nunca, que equivale al 2,5% del total, siendo la alternativa con menor
puntuacion. Por tanto los trabajadores conocen y comprenden muy bien las

politicas, objetivos y metas de la institucion.
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Pregunta N° 20: ¢En la institucibn cumplen con los convenios y leyes

laborales?

Tabla 29

Frecuencias de la pregunta N° 20

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 17 14.3% 14.3% 14.3%
2 = Muy pocas veces 13 10.9% 10.9% 25.2%
3 = Algunas veces 26 21.8% 21.8% 47.1%
4 = Casi siempre 38 31.9% 31.9% 79.0%
5 = Siempre 25 21.0% 21.0% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 31: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 20

En latabla 29y figura 31, apreciamos que ante la pregunta: ¢ En la institucion
cumplen con los convenios y leyes laborales?, 38 trabajadores respondieron
gue casi siempre, que equivale al 31,9% del total de encuestados (119)
siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 13 personas
respondieron muy pocas veces que equivale al 10,9% del total, siendo la
alternativa con menor puntuacién. Para la mayoria de los trabajadores casi

siempre cumplen con los convenios laborales.
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Pregunta N° 21: ¢Seria muy facil si trabajara el resto de mi vida en esta

organizacion?

Tabla 30

Frecuencias de la pregunta N° 21

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 9 7.6% 7.6% 7.6%
2 = Muy pocas veces 7 5.9% 5.9% 13.4%
3 = Algunas veces 24 20.2% 20.2% 33.6%
4 = Casi siempre 38 31.9% 31.9% 65.5%
5 = Siempre 41 34.5% 34.5% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 32: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 20

En la tabla 30 y figura 32, vemos que ante la pregunta: ¢Seria muy facil si
trabajara el resto de mi vida en esta organizacion?, 41 trabajadores
respondieron que casi siempre, que equivale al 34,5% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que
9 trabajadores respondieron que muy pocas veces que equivale al 7,6% del
total, siendo la alternativa con menor puntuacion. Entonces se concluye que

los trabajadores se sientes comodos en la Institucion.
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Pregunta N° 22: ¢ Realmente siento los problemas de mi Institucion como

propios?
Tabla 31
Frecuencias de la pregunta N° 22
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 6 5.0% 5.0% 5.0%
2 = Muy pocas veces 6 5.0% 5.0% 10.1%
3 = Algunas veces 15 12.6% 12.6% 22.7%
4 = Casi siempre a7 39.5% 39.5% 62.2%
5 = Siempre 45 37.8% 37.8% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 33. Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 22

En la tabla 31 y figura 33, apreciamos que ante la pregunta: ¢Realmente
siento los problemas de mi Institucion como propios?, 47 trabajadores
respondieron que casi siempre, que equivale al 39,5% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que
6 trabajadores respondieron que nunca y muy pocas veces que equivale al
5,0% del total, siendo las alternativas con menor puntuacion. Es decir que

los trabajadores se sienten identificados, comprometidos con la Institucion.
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Pregunta N° 23: ¢Esta organizacion tiene para mi, un alto grado de

significancia personal?

Tabla 32
Frecuencias de la pregunta N° 23
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 3 2.5% 2.5% 2.5%
2 = Muy pocas veces 10 8.4% 8.4% 10.9%
3 = Algunas veces 23 19.3% 19.3% 30.3%
4 = Casi siempre 39 32.8% 32.8% 63.0%
5 = Siempre 44 37.0% 37.0% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 34: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 23

En la tabla 32 y figura 34, observamos que ante la pregunta: ¢Esta
organizacion tiene para mi, un alto grado de significancia personal?, 44
trabajadores respondieron que siempre, que equivale al 39,5% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que
3 trabajadores respondieron que nunca, que equivale al 2,5% del total,
siendo la alternativa con menor puntuacion. En conclusion la mayoria de los

trabajadores sienten un alto grado de significancia a Institucion.
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Pregunta N° 24: ¢;Me siento identificada con mi Institucién en las metas y

objetivos?
Tabla 33
Frecuencias de la pregunta N° 24
Alternativas Frecuencias  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 2 1.7% 1.7% 1.7%
2 = Muy pocas veces 4 3.4% 3.4% 5.0%
3 = Algunas veces 11 9.2% 9.2% 14.3%
4 = Casi siempre 37 31.1% 31.1% 45.4%
5 = Siempre 65 54.6% 54.6% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 35: NUmero de respuestas seguln alternativas de la pregunta 24

En la tabla 33 y figura 35, vemos que ante la pregunta: ¢Me siento
identificada con mi Instituciébn en las metas y objetivos?, 65 trabajadores
respondieron que siempre, que equivale al 54,6% del total de encuestados
(119) siendo la alternativa con mayor puntuacion, Mientras que 2
trabajadores respondieron que nunca, que equivale al 1,7% del total, siendo
la alternativa con menor puntuacion. Finalmente todos los trabajadores se

sienten identificados con la Institucion.
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Pregunta N° 25: ¢tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi

institucion?
Tabla 34
Frecuencias de la pregunta N° 25
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 24 20.2% 20.2% 20.2%
2 = Muy pocas veces 15 12.6% 12.6% 32.8%
3 = Algunas veces 33 27.7% 27.7% 60.5%
4 = Casi siempre 25 21.0% 21.0% 81.5%
5 = Siempre 22 18.5% 18.5% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 36: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 25

En la tabla 34 y figura 36, apreciamos que ante la pregunta: ¢tengo un fuerte
sentimiento de pertenencia hacia mi instituciéon?, 33 trabajadores
respondieron que algunas veces, que equivale al 27,7% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que
15 trabajadores respondieron que muy pocas veces, que equivale al 12,6%
del total, siendo la alternativa con menor puntuacion. Se concluye que en la
Institucion, los trabajadores no tienen un fuerte sentimiento de pertenencia

hacia ella.
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Pregunta N° 26: ¢ me siento como parte de la familia en mi Institucion?

Tabla 35

Frecuencias de la pregunta N° 26

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

1 = Nunca 0 0.0% 0.0% 0.0%

2 = Muy pocas veces 7 5.9% 5.9% 5.9%

3 = Algunas veces 6 5.0% 5.0% 10.9%

4 = Casi siempre 38 31.9% 31.9% 42.9%

5 = Siempre 68 57.1% 57.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%

ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 37: Namero de respuestas segun alternativas de la pregunta 26

En la tabla 35 y figura 37, vemos que ante la pregunta: ¢ me siento como
parte de la familia en mi Institucién?, 68 trabajadores respondieron que
siempre, que equivale al 57,1% del total de encuestados (119) siendo la
alternativa con mayor puntuacién, mientras que 6 trabajadores respondieron
gue algunas veces, que equivale al 5,0% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. Se concluye que en la Institucion, los trabajadores se

sienten como en familia entre compafieros.
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Pregunta N° 27: ¢ Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a mi institucién ahora?

Tabla 36
Frecuencias de la pregunta N° 27

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 22 18.5% 18.5% 18.5%
2 = Muy pocas veces 11 9.2% 9.2% 27.7%
3 = Algunas veces 38 31.9% 31.9% 59.7%
4 = Casi siempre 28 23.5% 23.5% 83.2%
5 = Siempre 20 16.8% 16.8% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2 = Muy pocas 3 = Algunas 4 = Casi 5 = Siempre
veces veces siempre

B Frecuencias

Figura 38: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 27

En la tabla 36 y figura 38, observamos que ante la pregunta, 38 trabajadores
respondieron que algunas veces, que equivale al 31,9% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacion, mientras que
11 trabajadores respondieron que muy pocas veces, que equivale al 9,2%
del total, siendo la alternativa con menor puntuacion. Por tanto los
trabajadores, si renunciarian a la Institucion, tendrian otras oportunidades

mejores.
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Pregunta N° 28: ¢ Me sentiria culpable si renunciara a mi Institucion en este

momento?
Tabla 37
Frecuencias de la pregunta N° 28
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 27 22.7% 22.7% 22.7%
2 = Muy pocas veces 5 4.2% 4.2% 26.9%
3 = Algunas veces 29 24.4% 24.4% 51.3%
4 = Casi siempre 21 17.6% 17.6% 68.9%
5 = Siempre 37 31.1% 31.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 39: Niumero de respuestas seguln alternativas de la pregunta 28

Enlatabla 37 y figura 39, vemos que ante la pregunta: ¢ Me sentiria culpable
si renunciara a mi Institucibn en este momento?, 37 trabajadores
respondieron que algunas veces, que equivale al 31,1% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, mientras que
5 trabajadores respondieron que muy pocas veces, que equivale al 4,2% del
total, siendo la alternativa con menor puntuacion. En conclusién para la
mayoria de los trabajadores seria dificil renunciar a la Institucién en estos

momentos.
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Pregunta N° 29: ¢ Esta Institucion merece mi lealtad?

Tabla 38
Frecuencias de la pregunta N° 29
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 2 1.7% 1.7% 1.7%
2 = Muy pocas veces 2 1.7% 1.7% 3.4%
3 = Algunas veces 15 12.6% 12.6% 16.0%
4 = Casi siempre 25 21.0% 21.0% 37.0%
5 = Siempre 75 63.0% 63.0% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 40: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 29

En la tabla 38 y figura 40, observamos que ante la pregunta: ¢Esta
Institucion merece mi lealtad?, 75 trabajadores respondieron que siempre,
gue equivale al 63,0% del total de encuestados (119) siendo la alternativa
con mayor puntuacién, mientras que 2 trabajadores respondieron que nunca
y muy pocas veces, que equivale al 1,7% del total, respectivamente, siendo
las alternativas con menor puntuacién. Para todos los trabajadores la lealtad

a la instituciéon es importante y primordial.

116



Pregunta N° 30: ¢ Ahora mismo seria duro para mi dejar la Institucién donde

trabajo, incluso si quisiera hacerlo?

Tabla 39
Frecuencias de la pregunta N° 30
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 14 11.8% 11.8% 11.8%
2 = Muy pocas veces 13 10.9% 10.9% 22.7%
3 = Algunas veces 18 15.1% 15.1% 37.8%
4 = Casi siempre 25 21.0% 21.0% 58.8%
5 = Siempre 49 41.2% 41.2% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 41: NUumero de respuestas segun alternativas de la pregunta 30

En la tabla 39 y figura 41, apreciamos que ante la pregunta, 49 trabajadores
respondieron que siempre, que equivale al 41,2% del total de encuestados
(119) siendo la alternativa con mayor puntuaciéon, mientras que 13
trabajadores respondieron que muy pocas veces, que equivale al 10,9% del
total, respectivamente, siendo la alternativa con menor puntuacion. Es decir
para la mayoria de los trabajadores por la estabilidad que tienen seria duro

dejar la Institucion.
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Pregunta N° 31: ¢ Yo no renunciaria a mi Institucion ahora porque me siento
obligado con la gente en ella?

Tabla 40
Frecuencias de la pregunta N° 31
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 13 10.9% 10.9% 10.9%
2 = Muy pocas veces 18 15.1% 15.1% 26.1%
3 = Algunas veces 35 29.4% 29.4% 55.5%
4 = Casi siempre 21 17.6% 17.6% 73.1%
5 = Siempre 32 26.9% 26.9% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en
el programa Excel 2013
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Figura 42: Nimero de respuestas segun alternativas de la pregunta 31

En latabla 40y figura 42, observamos que ante la pregunta, 35 trabajadores
respondieron que algunas veces, que equivale al 29,4% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacion, mientras que
13 trabajadores respondieron que muy pocas veces, que equivale al 10,9%
del total, respectivamente, siendo la alternativa con menor puntuacion. La
mayoria de los trabajadores se sienten como en familia con sus compafieros

de trabajo, por ello no renunciarian.
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Pregunta N° 32: ¢Yo siento una obligacion de permanecer con mi

empleador actual?

Tabla 41
Frecuencias de la pregunta N° 32

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 = Nunca 25 21.0% 21.0% 21.0%
2 = Muy pocas veces 21 17.6% 17.6% 38.7%
3 = Algunas veces 32 26.9% 26.9% 65.5%
4 = Casi siempre 19 16.0% 16.0% 81.5%
5 = Siempre 22 18.5% 18.5% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 43: NUmero de respuestas segln alternativas de la pregunta 32

En la tabla 41 y figura 43, vemos que ante la pregunta: ¢ Yo siento una
obligacibn de permanecer con mi empleador actual?, 32 trabajadores
respondieron que algunas veces, que equivale al 26,9% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, mientras que
19 trabajadores respondieron que muy pocas veces, que equivale al 16,0%
del total alternativa con menor puntuacion. En promedio se concluye que

algunas veces sienten obligacién de permanecer con su empleador actual.
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Pregunta N° 33: ¢Creo que le debo mucho a esta Institucién?

Tabla 42
Frecuencias de la pregunta N° 33
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 3 2.5% 2.5% 2.5%
2 = Muy pocas veces 1.7% 1.7% 4.2%
3 = Algunas veces 21 17.6% 17.6% 21.8%
4 = Casi siempre 24 20.2% 20.2% 42.0%
5 = Siempre 69 58.0% 58.0% 100.0%
TOTAL DE 119 100% 100%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el

programa Excel 2013
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Figura 44: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 33

En la tabla 42 y figura 44, observamos que ante la pregunta: ¢Creo que le

debo mucho a esta Institucién?, 69 trabajadores respondieron que siempre,

gue equivale al 58,0% del total de encuestados (119) siendo la alternativa

con mayor puntuacion, mientras que 2 trabajadores respondieron que muy

pocas veces, que equivale al 1,7% del total, respectivamente, siendo la

alternativa con menor puntuacion. Se concluye que la Institucion les ha

brindado muchas oportunidades de crecimiento a los trabajadores.
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Pregunta N° 34: ¢Si yo hubiese invertido tanto de mi mismo en la

organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte?

Tabla 43
Frecuencias de la pregunta N° 34
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 9 7.6% 7.6% 7.6%
2 = Muy pocas veces 7 5.9% 5.9% 13.4%
3 = Algunas veces 33 27.7% 27.7% 41.2%
4 = Casi siempre 41 34.5% 34.5% 75.6%
5 = Siempre 29 24.4% 24.4% 100.0%
TOTAL DE 119 100% 100%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2 =Muy pocas 3 =Algunas 4 = Casi 5 = Siempre
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Figura 45: Niumero de respuestas seguln alternativas de la pregunta 34

En la tabla 43 y figura 45, apreciamos que ante la pregunta, 41 trabajadores
respondieron casi siempre, que equivale al 34,5% del total de encuestados
(119) siendo la alternativa con mayor puntuacion, Mientras que 7 personas
respondieron muy pocas veces, que equivale al 5,9% del total, siendo la
alternativa con menor puntuacion. Es decir la mayoria de los trabajadores

no ha invertido en ellos mismos como para postular a nuevos trabajos.
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Pregunta N° 35: ¢Si deseara renunciar a la institucién en este momento,

muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas?

Tabla 44
Frecuencias de la pregunta 34
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 9 7.6% 7.6% 7.6%
2 = Muy pocas veces 17 14.3% 14.3% 21.8%
3 = Algunas veces 23 19.3% 19.3% 41.2%
4 = Casi siempre 20 16.8% 16.8% 58.0%
5 = Siempre 50 42.0% 42.0% 100.0%
TOTAL DE 119 100% 100%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013

1=Nunca 2 =Muy pocas 3 =Algunas 4 = Casi 5 = Siempre
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B Frecuencias

Figura 46: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 35

En la tabla 44 y figura 46 observamos que ante la pregunta; 50 trabajadores
respondieron siempre, que equivale al 42% del total de encuestados (119)
siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 9 personas
respondieron nunca, que equivale al 7,6% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. En ésta Institucion la mayoria de los trabajadores

dependen de éste trabajo, por tanto se verian afectadas.
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Pregunta N° 36: ¢Permanecer en mi institucién actualmente, es un asunto

tanto de necesidad tanto de deseo?

Tabla 45
Frecuencias de la pregunta N° 36
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 1 0.8% 0.8% 0.8%
2 = Muy pocas veces 5 4.2% 4.2% 5.0%
3 = Algunas veces 16 13.4% 13.4% 18.5%
4 = Casi siempre 41 34.5% 34.5% 52.9%
5 = Siempre 56 47.1% 47.1% 100.0%
TOTAL DE 119 100% 100%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 47: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 36

En la tabla 45 y figura 47 apreciamos que ante la pregunta; 56 trabajadores
respondieron siempre, que equivale al 47,1% del total de encuestados (119)
siendo la alternativa con mayor puntuacion, Mientras que 1 persona
respondié nunca, que equivale al 0,8% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. Finalmente para la mayoria de los trabajadores

permanecer en ésta Institucion es tanto de deseo como de necesidad.
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Pregunta N° 37: ¢Si renunciara a esta institucion, pienso que tendria muy

pocas alternativas?

Tabla 46
Frecuencias de la pregunta N° 37
Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 2 1.7% 1.7% 1.7%
2 = Muy pocas veces 15 12.6% 12.6% 14.3%
3 = Algunas veces 16 13.4% 13.4% 27.7%
4 = Casi siempre 35 29.4% 29.4% 57.1%
5 = Siempre 51 42.9% 42.9% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 48: Numero de respuestas segun alternativas de la pregunta 37

En latabla 46 y figura 48, vemos que ante la pregunta: ¢ Si renunciard a esta
institucion, pienso que tendria muy pocas alternativas?, 51 trabajadores
respondieron siempre, que equivale al 42,9% del total de encuestados (119)
siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que 2 personas
respondieron nunca, que equivale al 1,7% del total, siendo la alternativa con
menor puntuacion. Es decir, los trabajadores tendrian pocas alternativas de

encontrar nuevo empleo.
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Pregunta N° 38: ¢Una de las pocas consecuencias importantes de

renunciar a esta institucion seria la escasez de alternativas?

Tabla 47

Frecuencias de la pregunta N° 38

Alternativas Frecuencias Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 =Nunca 5 4.2% 4.2% 4.2%
2 = Muy pocas veces 9 7.6% 7.6% 11.8%
3 = Algunas veces 17 14.3% 14.3% 26.1%
4 = Casi siempre 22 18.5% 18.5% 44.5%
5 = Siempre 66 55.5% 55.5% 100.0%
TOTAL DE 119 100.0% 100.0%
ENCUESTADOS

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa Excel 2013
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Figura 49: NUmero de respuestas segln alternativas de la pregunta 38

En la tabla 47 y figura 49, apreciamos que ante ésta pregunta; 66
trabajadores respondieron siempre, que equivale al 55,5% del total de
encuestados (119) siendo la alternativa con mayor puntuacién, Mientras que
5 personas respondieron nunca, que equivale al 4,2% del total, siendo la
alternativa con menor puntuaciéon. Es decir que en esta Institucion seria

escaso no encontrar un trabajo en otro lugar.
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4.1.2. Alfade crombach

El alfa de Cronbach permite medir la fiabilidad y consistencia del instrumento que se
utilizé en el presente trabajo de investigacion, determinada en el rango de cero a uno,
donde cero significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad perfecta

de los resultados, segun tabla de Kuder Richardson que se muestra a continuacion:

Tabla 48

Fiabilidad segun Kuder Richardson
Valor Significado

,53 a menos Nula confiabilidad

,54 a ,59 Baja confiabilidad

,60 a ,65 Confiable

,66a,71 Muy confiable

, 72 a,99 Excelente confiabilidad

1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Solis, G. (2016). El Liderazgo Y Su Relacion con El
Empowerment de los Trabajadores Administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas —
2016. Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Por tanto tenemos el siguiente resultado usando el Software SPSS

Tabla 49
Estadistica de fiabilidad de la V1 Motivacion Bifactorial y la V2 Compromiso

organizacional

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,830 ,842 38

Fuente: SPSS V22

Con respecto a la tabla 49, se observa que el resultado de acuerdo a Kuder
Richardson, el resultado adquirido es de ,830 por tanto se ubica en el rango de ,72 a

,99. Por eso este efecto representa una excelente confiabilidad de la aplicacion del

instrumento de investigacion del presente trabajo.
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Tabla 50
Estadisticas de fiabilidad de la V1: Motivacion Blfactorial

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

844 842 20

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Con respecto a la tabla 50, se visualiza que el resultado de acuerdo a la tabla antes
visto de Kuder Richardson, el resultado adquirido es de ,844 por tanto se ubica en
el rango de ,72 a ,99. Por eso este efecto representa una excelente confiabilidad de

la aplicacion del instrumento de investigacion del presente trabajo.

Tabla 51
Estadisticas de fiabilidad de la V2: Compromiso organizacional

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,680 ,697 18

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS V22

Con respecto a la tabla 51, se visualiza que el resultado de acuerdo a la tabla antes
visto de Kuder Richardson, el resultado adquirido es de ,680 por tanto se ubica en
el rango de ,66 a ,71. Por eso este resultado significa que es muy confiable la

aplicacion del instrumento de investigacion del presente trabajo.

127



4.1.3. Frecuencias

Tabla 52

Frecuencias de la V1: Motivacion Bifactorial

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje

a valido acumulado
Valido Muy malo 21 17,6 17,6 17,6
Malo 17 14,3 14,3 31,9
Regular 32 26,9 26,9 58,8
Bueno 39 32,8 32,8 91,6
Muy bueno 10 8,4 8,4 100,0

Total 119 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Motivacion Bifactorial (agrupado)

Frecuencia

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Motivacion Bifactorial (agrupado)

Figura 50: Motivacion Bifactorial del personal administrativo de la DISA
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa  SPSS V22

En la tabla 52 y figura 50, se aprecia los resultados en base a las interrogantes
planteadas y resueltas por los trabajadores administrativos de forma independiente
y confidencial. Los resultados de un 32,8% denotan la mayor proporcion (39

trabajadores), esto evidencia que la Motivacién en esta institucién, es bueno.
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Tabla 53
Frecuencias de la V1 — D1: Factor Motivacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Muy malo 19 16,0 16,0 16,0
Malo 33 27,7 27,7 43,7
Regular 34 28,6 28,6 72,3
Bueno 23 19,3 19,3 91,6
Muy bueno 10 8,4 8,4 100,0

Total 119 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS V22

FACTOR MOTIVACIONAL (agrupado)

Frecuencia

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

FACTOR MOTIVACIONAL (agrupado)

Figura 51: Factor motivacional motivacién (interna) de los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS V22

En la tabla 53 y figura 51, se aprecia los resultados en base a las interrogantes
planteadas y resueltas por los trabajadores administrativos de forma independiente
y confidencial. Los resultados de un 28,6% indican la mayor proporcién (34
trabajadores), esto evidencia que la dimension de factor motivacional en esta
institucion, es regular y solo se diferencia con un minimo porcentaje de 27,7 % que

representa a 33 trabajadores indica que es malo.
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Tabla 54
Frecuencias de la V1 — D2: Factor de Higiene

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 16 13,4 13,4 13,4
Malo 17 14,3 14,3 27,7
Regular 33 27,7 27,7 55,5
Bueno 39 32,8 32,8 88,2
Muy bueno 14 11,8 11,8 100,0

Total 119 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS V22

FACTOR DE HIGIENE (agrupado)

Frecuencia

Muy malo Mala Regular Bueno Muy bueno

FACTOR DE HIGIENE (agrupado)

Figura 52: Factor de higiene (motivacion Externa) de los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

En la tabla 54 y figura 14, se aprecia los resultados en base a las interrogantes
planteadas y resueltas por los trabajadores administrativos de forma
independiente y confidencial. Los resultados de un 32,8% denotan la mayor
proporcion (39 trabajadores), esto evidencia que la dimension de factor de higiene

en esta institucién es bueno.
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Tabla 55
Frecuencias de la V2: Compromiso organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 10 8,4 8,4 8,4
Malo 27 22,7 22,7 31,1
Regular 36 30,3 30,3 61,3
Bueno 37 31,1 31,1 92,4
Muy bueno 9 7,6 7,6 100,0

Total 119 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS V22

Compromiso organizacional. (agrupado)

Frecuencia

Muy malo Malo Regular Bueno Muy busno

Compromiso organizacional. (agrupado)

Figura 53. Compromiso organizacional del personal administrativo
Fuente: Elaboraciéon propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

En la tabla 55 y figura 53, se aprecia los resultados en base a las interrogantes
planteadas y resueltas por los trabajadores administrativos de forma independiente
y confidencial. Los resultados de un 31,1% denotan la mayor proporcion (37
trabajadores), esto evidencia que la variable de compromiso organizacional en esta
institucion, es bueno, a su vez indica la figura en un 30,3% es regular el compromiso

en esta institucion con una diferencia de uno.
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Tabla 56
Frecuencias de la V2- D1: Compromiso Afectivo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy malo 10 8,4 8,4 8,4
Malo 12 10,1 10,1 18,5
Regular 33 27,7 27,7 46,2
Bueno 46 38,7 38,7 84,9
Muy bueno 18 15,1 15,1 100,0
Total 119 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

COMPROMISO AFECTIVO (agrupado)

Frecuencia

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

COMPROMISO AFECTIVO (agrupado)

Figura 54. Compromiso afectivo de los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercidn de datos en el
programa SPSS V22

En la tabla 56 y figura 54, se aprecia los resultados en base a las interrogantes
planteadas y resueltas por los trabajadores administrativos de forma independiente
y confidencial. Los resultados de un 38,7% denotan la mayor proporcion (46
trabajadores), esto evidencia que la dimension de compromiso afectivo en esta

institucion, es bueno por parte de los trabajadores.
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Tabla 57
Frecuencias de la V2 — D2: Compromiso normativo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Muy malo 10 8,4 8,4 8,4
Malo 12 10,1 10,1 18,5
Regular 33 27,7 27,7 46,2
Bueno 46 38,7 38,7 84,9
Muy bueno 18 15,1 15,1 100,0

Total 119 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

COMPROMISO NORMATIVO (agrupado)

Frecuencia

Muy malo Malo Regular Bueno Muy busno

COMPROMISO NORMATIVO (agrupado)

Figura 55. Compromiso normativo de los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS V22

En la tabla 57 y figura 55, se aprecia los resultados en base a las interrogantes
planteadas y resueltas por los trabajadores administrativos de forma independiente
y confidencial. Los resultados de un 38,7% denotan la mayor proporcion (46
trabajadores), esto evidencia que la dimension de compromiso normativo en esta

institucion, es bueno por parte de los trabajadores.
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Tabla 58
Frecuencias de la V2 — D3: Compromiso de Continuidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Muy malo 3 2,5 2,5 2,5
Malo 13 10,9 10,9 13,4
Regular 33 27,7 27,7 41,2
Bueno 33 27,7 27,7 68,9
Muy bueno 37 31,1 31,1 100,0

Total 119 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS V22

COMPROMISO DE CONTINUIDAD (agrupado)

Frecuencia

FMuy malo Malo Regular Bueno Muy busno

COMPROMISO DE CONTINUIDAD (agrupado)

Figura 56. Compromiso de Continuidad de los trabajadores
Fuente: Elaboracién propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

En la tabla 58 y figura 56, se aprecia los resultados en base a las interrogantes
planteadas y resueltas por los trabajadores administrativos de forma independiente
y confidencial. Los resultados de un 31,1% denotan la mayor proporcion (37
trabajadores), esto evidencia que la dimension de factor de higiene en esta
institucion, es muy bueno por parte de los trabajadores, sin embargo la tercera barra

y cuarta nos indica que el 27,7% es regular y bueno.
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4.2. Contrastacion estadistica de hipotesis

4.2.1. Hipotesis general

Conforme al problema y objetivo general planteado, presentamos las hipotesis

evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman:

Ho: La motivacion Bifactorial no se relaciona de manera significativa con el
Compromiso organizacional del personal administrativo de la Direccién de

Salud Apurimac I, Andahuaylas - 2017.

Ha: La motivacion bifacotirial se relaciona de manera significativa con el
Compromiso organizacional del personal administrativo de la Direccién de

Salud Apurimac I, Andahuaylas - 2017.

Tabla 59

Correlaciones entre Motivacion Blfactorial y Compromiso organizacional

MOTIVACION COMPROMISO
BIFACTORIAL  ORGANIZACIONAL.

(agrupado) (agrupado)
Rho de Motivacion Bifactorial Coeficiente de correlacion 1,000 ,302™
Spear (agrupado) Sig. (bilateral) . ,001
man N 119 119
Compromiso Coeficiente de correlacion ,302" 1,000
organizacional. Sig. (bilateral) ,001
(agrupado) N 119 119

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Con el resultado que se muestra en la tabla 59, podemos indicar con un nivel
de confianza del 99% que la hipétesis nula se rechaza, por consiguiente la
hipétesis alterna se acepta, es decir, la Motivacion Bifactorial se relaciona de
manera significativa con el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Direccion de Salud Apurimac 1l, Andahuaylas — 2017,
ademas el valor obtenido en el coeficiente Rho de Spearman denota que es
positiva baja (r = ,302**, p = ,000 < ,05).
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4.2.2. Hipotesis especifico 1

Conforme al problema y objetivo general planteado, presentamos las hipotesis
evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman

Ho: No existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccion de Salud

Apurimac I, Andahuaylas.

Ha: Existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccion de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.

Tabla 60

Correlaciones entre factor motivacional y compromiso afectivo

FACTOR COMPROMISO
MOTIVACIONA  AFECTIVO
L (agrupado) (agrupado)

Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,469™
Spearman MOTIVACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
(agrupado) N 119 119
COMPROMISO Coeficiente de correlacion ,469™ 1,000
AFECTIVO Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 119 119

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Con el resultado que se muestran en la tabla 60, se rechaza la hipétesis nula 'y
se afirma a un nivel de confianza del 99%, que el factor motivacional se
relaciona de manera significativa con el compromiso afectivo del personal
administrativos de la Direccién de Salud Apurimac Il. El valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,469**, p = ,000 < ,05) revela que

existe una correlacion positiva moderada.
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4.2.3. Hipotesis especifico 2

Conforme al problema y objetivo general planteado, presentamos las hipotesis
evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman

Ho: No existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso normativo del personal administrativo de la Direccion de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.

Ha: Existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso normativo del personal administrativo de la Direccién de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.

Tabla 61

Correlaciones entre el factor motivacional y compromiso normativo

COMPROMIS

FACTOR O
MOTIVACIONAL NORMATIVO
(agrupado) (agrupado)

Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,469™
Spearman MOTIVACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
(agrupado) N 119 119
COMPROMISO Coeficiente de correlacion ,469™ 1,000
NORMATIVO Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 119 119

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Con el resultado que se muestran en la tabla 61, se rechaza la hipétesis nula 'y
se afirma a un nivel de confianza del 99%, que el factor motivacional se
relaciona de manera significativa con el compromiso normativo del personal
administrativos de la Direccién de Salud Apurimac Il. El valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,469**, p = ,000 < ,05) revela que

existe una correlacion positiva moderada.
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4.2.4. Hipotesis especifico 3

Conforme al problema y objetivo general planteado, presentamos las hipotesis

evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman

Ho: No existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac Il,Andahuaylas.

Ha: Existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el
compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac Il, Andahuaylas

Tabla 62

Correlaciones entre el factor motivacional y compromiso de continuidad

COMPROMISO
FACTOR DE
MOTIVACIONAL CONTINUIDAD
(agrupado) (agrupado)

Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,134*
Spearman MOTIVACIONAL Sig. (bilateral) . ,146
(agrupado) N 119 119
COMPROMISO DE Coeficiente de correlacion ,134 1,000
CONTINUIDAD Sig. (bilateral) ,146
(agrupado) N 119 119

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercidn de datos en el
programa SPSS V22

Con el resultado que se muestran en la tabla 62, se rechaza la hipétesis nula 'y
se afirma a un nivel de confianza del 95%, que el factor motivacional se
relaciona de manera significativa con el compromiso de continuidad del
personal administrativos de la Direccion de Salud Apurimac Il. El valor obtenido
del coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,134*, p = ,000 < ,05) revela

gue existe una correlacion positiva muy baja.
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4.2.5. Hipotesis especifico 4

Conforme al problema y objetivo general planteado, presentamos las hipotesis
evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman

Ho: No existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el
compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccion de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.

Ha: Existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el
compromiso afectivo del personal administrativo de la Direccién de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.

Tabla 63

Correlaciones entre el factor de higiene y compromiso afectivo

FACTOR DE COMPROMISO
HIGIENE AFECTIVO
(agrupado) (agrupado)

Rho de FACTOR DE Coeficiente de correlacion 1,000 ,333"
Spearman  HIGIENE Sig. (bilateral) . ,000
(agrupado) N 119 119
COMPROMISO Coeficiente de correlacion ,333" 1,000
AFECTIVO Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 119 119

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Con el resultado que se muestran en la tabla 63, se rechaza la hip6tesis nula
y se afirma a un nivel de confianza del 99%, que el factor de higiene se
relaciona de manera significativa con el compromiso afectivo del personal
administrativos de la Direccidn de Salud Apurimac Il. El valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman (r =,333**, p =,000 < ,05) revela que

existe una correlacion positiva baja.
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4.2.6. Hipotesis especifico 5

Conforme al problema y objetivo general planteado, presentamos las hipotesis
evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman

Ho: No existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el
compromiso normativo del personal administrativo de la Direccion de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.

Ha: Existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el
compromiso normativo del personal administrativo de la Direccién de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.

Tabla 64

Correlaciones entre el factor de higiene y compromiso normativo.

FACTOR DE COMPROMISO
HIGIENE NORMATIVO
(agrupado) (agrupado)

Rho de FACTOR DE Coeficiente de correlacion 1,000 ,333"
Spearman  HIGIENE Sig. (bilateral) . ,000
(agrupado) N 119 119
COMPROMISO Coeficiente de correlacion ,333™ 1,000
NORMATIVO Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 119 119

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Con el resultado que se muestran en la tabla 64, se rechaza la hipétesis nula 'y
se afirma a un nivel de confianza del 99%, que el factor de higiene se relaciona
de manera significativa con el compromiso normativo del personal
administrativos de la Direccion de Salud Apurimac Il. El valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,333**, p = ,000 < ,05) revela que

existe una correlacion positiva baja.
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4.2.7. Hipotesis especifico 6

Conforme al problema y objetivo general planteado, presentamos las hipotesis
evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman

Ho: No existe una relacion significativa entre el factor de Higiene con el
compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccion de

Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Ha: Existe una relacién significativa entre el factor de Higiene con el
compromiso de continuidad del personal administrativo de la Direccién de

Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Tabla 65

Correlaciones entre el factor de higiene y compromiso de continuidad.

COMPROMISO
FACTOR DE DE
HIGIENE CONTINUIDAD
(agrupado) (agrupado)

Rho de FACTOR DE Coeficiente de correlacion 1,000 ,107*
Spearman HIGIENE (agrupado) Sig. (bilateral) . ,246
N 119 119
COMPROMISO DE Coeficiente de correlaciéon ,107 1,000
CONTINUIDAD Sig. (bilateral) ,246
(agrupado) N 119 119
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién obtenida de la insercién de datos en el
programa SPSS V22

Con el resultado que se muestran en la tabla 65, se rechaza la hipétesis nula 'y
se afirma a un nivel de confianza del 95%, que el factor de higiene se relaciona
de manera significativa con el compromiso de continuidad del personal
administrativos de la Direcciéon de Salud Apurimac Il. El valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,107*, p = ,000 < ,05) revela que

existe una correlacion positiva muy baja.
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CAPITULO V
DISCUSION

En la presente investigacion examinado los resultados que se obtuvieron
anteriormente después del procesamiento de los datos en el programa estadistico SPSS
V22 de la investigacion titulada: Relacion de la Motivacion Bifactorial con el Compromiso
Organizacional del Personal Administrativo de la Direccibn de Salud Apurimac I,
Andahuaylas, Regién de Apurimac - 2017, a continuacién se muestra la discusién y

comparacion a las bases tedricas de acuerdo al problema, objetivos e hipétesis planteados:

Primero: En referencia a lo que se ha planteado como hipoétesis general que, la
motivacién bifacotirial se relaciona de manera significativa con el Compromiso
organizacional del personal administrativo de la Direccibn de Salud Apurimac I,
Andahuaylas - 2017. El resultado obtenido muestra una correlacion de ,302**, lo cual
significa que existe una correlacion positiva baja con 0.01 de nivel de significancia, es decir
que a medida que aumenta la Motivacion bifactorial, el Compromiso Organizacional
también. Entonces significa que ambas variables sufren los mismos cambios; y si ocurriese
lo contrario, también ambas variables disminuirian en su aplicacion. Asimismo, la
representacion de los 2 asteriscos significa que la correlacion es altamente significativa a
un nivel de confianza del 99%, lo cual da a entender que este resultado es bastante
confiable en su precision. Lo cual coincide con la investigacion realizada por Pérez que
lleva por titulo: Motivacién y Compromiso Organizacional en Personal Administrativo de
Universidades Limenas (Pérez, 2014); situacion que justifica la asociacion de estas
variables, pero ademas tenemos la teoria propuesta por Mcclelland (mcclelland, 1989) las
personas motivadas tienen deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado,
aceptan responsabilidades, se identifican y como consecuencia necesitan feedback
constante sobre su actuacién. A su vez Robinns (2009) Define el compromiso como el
grado en que un empleado se identifica con una organizacién particular y sus metas, y

desea conservarse como miembro de ésta.

En referencia a los resultados la motivaciéon y el compromiso organizacional son dos
importantes variables del funcionamiento psicolégico del recurso humano en toda
institucion, lo cual los administradores deben tener en cuenta y motivar a su personal para
que exploten més sus habilidades y destrezas lo cual va ser beneficioso para la misma

institucion.
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Segundo: En referencia a lo que se ha planteado como hipétesis especifico 1 que
existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el compromiso afectivo del
personal administrativo de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas. El resultado
obtenido muestra una correlacién de 0,469**, lo cual significa que existe una correlacion
positiva moderada entre las dimensiones; es decir que a medida que aumenta el factor
motivacional el Compromiso afectivo también. Lo cual coincide con la investigacion
realizada por Burga (2008; Citado por A. Gutiérrez, 2015), que lleva por titulo: Influencia de
los factores motivacionales y de higiene segun Herzberg en el Clima organizacional del
Supermercado de Metro del distrito de Lambayeque 2015; quien concluy6é que el nivel
motivacional intrinseco de las personas que laboran en la Empresa Molino San Antonio
SAC carretera a Lambayeque es bueno, ya que la satisfaccion de su trabajo es profundo
por su dedicacién y empefio, ademas que las relaciones con sus comparfieros son bastante
estrechas lo que permite una buena interaccién entre los trabajadores de la empresa. Pero
ademas tenemos la teoria propuesta por Chiavenato (2002) que le dan sustento a este tipo
de motivacién sefialando que estos factores se hallan bajo el control del individuo, pues se
refieren a lo que hace y desempefia. Involucran los sentimientos de crecimiento individual,
el reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion, y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo por lo tanto si el trabajador se motiva por el
trabajo que realiza entonces tendra mayor identificacion con la institucién tanto se relaciona

con el compromiso afectivo es decir con los sentimientos hacia la institucion.

De igual manera, Herzberg, F. (2003) indica que los factores motivacionales o
intrinsecos, se relacionan con el contenido del cargo y la naturaleza de las tareas que
ejecuta el individuo y que el efecto 6ptimo de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas es mucho mas profundo y estable. Para proporcionar

motivacién continla en el trabajo, este autor propone el enriquecimiento del cargo.

La correlacién existente entre ambas variables permite indicar que aquellos que
presentan una elevada motivacién intrinseca presentan un mayor compromiso afectivo
hacia su lugar de trabajo y por ende, es probable que tengan menor tendencia a la renuncia.
A partir de estos hallazgos es posible plantear que el compromiso, especialmente el
afectivo, puede ser considerado un factor fundamental en el desarrollo de un vinculo entre
el trabajador y su institucion, sea publica o privada, ya que el alto grado de Satisfaccion y
disfrute al realizar la tarea, podria asociarse con el grado de afecto hacia la organizacion.

Tercero: En referencia a lo que se ha planteado como hipétesis especifico dos, que
existe una relacion significativa entre el factor motivacional con el compromiso normativo

del personal administrativo de la Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas. El resultado
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obtenido muestra una correlacion de r= ,469** revela que existe una correlacion positiva
moderada entre las dimensiones, es decir que a medida que aumenta el factor motivacional
el Compromiso normativo también. Lo cual coincide con la teoria de Chiavenato que
menciona que cuando los factores motivacionales son 6ptimos elevan sustancialmente la
satisfaccion de las personas y como tal la lealtad hacia la Institucién y cuando son precarios
es probable que no se sientan ninguna responsabilidad (Chiavenato. 2010,). Respecto al
compromiso normativo es la obligacion de permanecer con la organizacién por razones
morales o éticas. Asimismo, este compromiso hace referencia a la creencia de la lealtad
hacia la organizacion, partiendo del sentido moral, ya que al recibir ciertas prestaciones
tales como, capacitaciones, pago de estudios, etc., conduce al despertar de un sentido de
reciprocidad en los empleados para con la empresa, y, por ende, estar comprometidos con
la organizacion hasta el tiempo estipulado. Arias, 2001, (Citado por Montoya, 2014). Por

tanto la motivacion intrinseca es importante.

Cuarto: En referencia a lo que se ha planteado como hipétesis especifico tres, existe
una relacion significativa entre el factor motivacional con el compromiso de continuidad del
personal administrativo de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas. El resultado
obtenido muestra una correlacién de r = ,134 revela que existe una correlacién positiva
muy baja entre las dimensiones, es decir que a medida que aumenta el factor motivacional
el Compromiso de continuidad también. Lo cual coincide con la investigacion realizada por
Ccorimanya (2015) que lleva por titulo: Motivacibn y su Relacién con el Clima
Organizacional en los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, 2015.), situacidn que justifica la asociacién de estas variables, pero ademas
tenemos la teoria propuesta por Meyer y Allen (1991), que el compromiso de continuidad
se basa en el reconocimiento del coste asociado con abandonar la organizacion. Esta
investigacion nos revela que es el Compromiso de Continuacion el que se manifiesta de
manera positiva en los empleados; esto quiere decir que permanecen dentro de la empresa
porque perciben que han invertido mucho de ellos tanto en esfuerzo como en tiempo,

ademas de la dificultad que pueden encontrar al buscar otro trabajo.

Quinto: En referencia a lo que se ha planteado como hipétesis especifico cuatro que
existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el compromiso afectivo del
personal administrativo de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas. El resultado
obtenido muestra una correlacion de r = ,333**, revela que existe una correlaciéon positiva
baja entre las dimensiones, es decir que a medida que aumenta el factor de higiene el
Compromiso afectivo también. Lo cual coincide con la investigacion realizada por Richard

(2014) que lleva por titulo: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en

144



colaboradores de una Empresa Retail, Lima, 2014. En cuyo estudio encontraron que
cuanto mejores relaciones interpersonales, mejor relacion con el supervisor, mejores
politicas internas, mejores condiciones fisicas y salariales tenga el trabajador, mejor sera
su Compromiso con la organizacion. Asimismo guarda relacion con lo expuesto por
Chiavenato (2006) donde sefala que los factores higiénicos, son aquellos que se localizan
en el ambiente que rodea a las personas, y abarcan las condiciones en que ellas
desempefian su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la
empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Es sabido que la
persona motivada se siente mas a gusto trabajando, aumenta su rendimiento, se implica y
participa mas en la consecucion de los objetivos de la empresa, causa un menor nimero
de errores, falta menos, se siente autorrealizado, y ello redunda en una mejora del clima'y
en la salud laboral. El compromiso en el trabajo es importante tanto para el trabajador como
para la empresa, porque cuando existe ganan las dos partes. Y, por extension, en una

mejora de los resultados organizacionales.

Sexto: En referencia a lo que se ha planteado como hipétesis especifico quinto que
existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el compromiso normativo del
personal administrativo de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas. El resultado
obtenido muestra una correlacion de r = ,333**, revela que existe una correlacion positiva
baja entre las dimensiones, es decir que a medida que aumenta el factor de higiene el
Compromiso normativo también. Lo cual coincide con la investigacion realizada por Pérez
(2014) que lleva por titulo: Motivacion y Compromiso Organizacional en personal
Administrativo de Universidades Limefias, situacion que justifica la asociacion de estas
dimensiones. Pero ademas tenemos la teoria propuesta por Meyer y Allen (1991) el
compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion
(sentido moral), quiza por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo, capacitacion o pago de
colegiaturas), conducente a un sentido del deber de proporcionar una correspondencia.
Este aspecto va en concordancia con la teoria de la reciprocidad: quien recibe algin
beneficio adquiere el precepto moral interno de retribuir al donante (Gouldner, 1960 citado
por Arias 2003).

Séptimo: En referencia a lo que se ha planteado como hip6tesis especifico sexto que
existe una relacion significativa entre el factor de higiene con el compromiso de continuidad
del personal administrativo de la Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas. El resultado
obtenido muestra una correlacion de r = ,107**, revela que existe una correlacion positiva

muy baja entre las dimensiones, es decir que a medida que aumenta el factor de higiene
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el Compromiso de continuidad también. Se explica en el sentido de obligaciéon hacia la
Institucidn, una vez que ocurre una internalizacion de acciones por parte del trabajador

prosiguiendo con el continuo de la motivacion, que va de lo extrinseco a lo intrinseco.

En el segundo componente, el Compromiso de Conveniencia o de Continuidad
(fundamentado en la necesidad), es muy posible encontrar una conciencia de la persona
respecto a las inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la
organizacion, o sea, de los costos (financieros, fisicos. psicolégicos) en los cuales se
incurriria al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Se refleja
aqui una faceta calculadora, pues se refiere a la prosecucion de inversiones (planes de
pensiones, primas de antigiiedad, aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la
pertenencia a la organizacion. Dejarla resulta cada vez mas costoso y, por lo tanto, se crea
un «compromiso por omisién» (Becker, 1960). Puede suponerse que un elevado indice de
desempleo en una sociedad acarreara un mayor compromiso de conveniencia
(Vandenberghe,1996).

Sandra Cubas (2014), directora de CL Selection, considera sumamente importante
fomentar el nivel de compromiso de los colaboradores de una empresa porque eso evita
que se generen consecuencias tales como un mal clima laboral, que haya mucha rotacion

entre las personas y que la empresa alcance sus objetivos.
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CONCLUSIONES

Sobre la manera en que se relacionan la motivacion bifactorial con el compromiso
organizacional, variable uno con la variable dos, respectivamente; se demuestra
gue existe una relacion positiva baja en los trabajadores de la Direccién de Salud
Apurimac 11, es decir que a medida que se incrementa la primera variable también
la otra variable, puesto que el valor obtenido en el coeficiente Rho de Spearman es
(r=,302** p =,000 < ,05).

Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el compromiso
afectivo, a través del coeficiente de correlacién de Spearman se demuestra que
existe una relacion positiva baja en los trabajadores de la Direccion de Salud
Apurimac Il, es decir que a medida que se incrementa la primera dimension de la
primera variable también se incrementa la primera dimension de la segunda

variable.

Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el compromiso
normativo, a través del coeficiente de correlacion de Spearman se demuestra que
existe una relacion positiva moderada, es decir que a medida que se incrementa la
primera dimensién de la primera variable también se incrementa la segunda
dimension de la segunda variable. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de
correlacion de Spearman (r = ,469**, p = ,000 < ,05).

Sobre la manera en que relacionan el factor motivacional con el compromiso de
continuidad, encontramos a través del coeficiente de correlacion de Spearman se
demuestra que existe una relacion positiva muy baja es decir que a medida que se
incrementa la primera dimension de la primera variable también se incrementa la
tercera dimension de la segunda variable. Puesto que el valor obtenido del

coeficiente de correlacion de Spearman es (r =,134*, p =,000 < ,05).

Sobre la manera en que relacionan el factor de higiene con el compromiso afectivo,
encontramos a través del coeficiente de correlacion de Spearman se demuestra
gue existe una relacion positiva baja es decir que a medida que se incrementa la
segunda dimensién de la primera variable también se incrementa la primera
dimension de la segunda variable. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de

correlacion de Spearman (r =,333**, p =,000 < ,05)
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6. Sobre la manera en que relacionan el factor de higiene con el compromiso
normativo, encontramos a través del coeficiente de correlacion de Spearman se
demuestra que existe una relaciéon positiva baja, es decir que a medida que se
incrementa la segunda dimension de la primera variable también se incrementa la
segunda dimension de la segunda variable. Puesto que el valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman es (r =,333**, p =,000 < ,05).

7. Sobre la manera en que se relacionan el factor de higiene con el compromiso de
continuidad, encontramos a través del coeficiente de correlacion de Spearman se
demuestra que existe una relacion positiva muy baja es decir que a medida que se
incrementa la segunda dimension de la primera variable también se incrementa la

segunda dimensién de la segunda variable.

Los trabajadores comprometidos son mas creativos, mas productivos y mas
dispuestos a hacer esfuerzos para que las organizaciones en las que trabajan, y de las que
se sienten parte activa, sean competitivas. Por eso, es de suma importancia que las
empresas conozcan el nivel de compromiso de sus empleados y los mecanismos a su
alcance para que esos empleados trabajen con un alto nivel de pertenencia al grupo y
consecuentemente con altos niveles de retencion (Balain y Sparrow, 2009). El compromiso
en el trabajo es importante tanto para el trabajador como para la empresa, porque cuando
existe ganan las dos partes.
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RECOMENDACIONES

Con respecto al primer resultado de esta investigacion se recomienda mejorar las
formas de motivar a los trabajadores, méas alla de los sueldos, las pagas extra y los
incentivos econémicos, existen otras formas de motivar al personal para que se sienta
a gusto en su puesto laboral. Crea mayor compromiso, se identifican, son leales y el
clima de trabajo es agradable, reconocer los logros o ser flexible en el horario son
algunas de las claves para mantener una plantilla entusiasmada y garantizar el éxito

de la institucion.

Con respecto al segundo resultado de esta investigacion se recomienda reconocer,
felicitar, compartir y premiar los logros mensualmente ya sea con una resolucién de
felicitacion o econdmico; reconocer cuando alguien realiza un buen trabajo no cuesta
nada y puede significar mucho. Har& que el trabajador sienta que su esfuerzo merece
la pena, que es parte importante de la empresa y servira para que continué trabajando

para ayudar al éxito de la compafiia.

Con respecto al tercer resultado de esta investigacién se recomienda buen trato laboral
por parte de los jefes y compafieros de trabajo. La comunicacién y confianza constante,
es importante conocer las expectativas de los trabajadores y procurar que estas se
realicen en la medida de lo posible. Cuando los trabajadores desarrollan su trabajo en
un clima laboral favorable, comunicativo y que potencia las relaciones humanas, estos
se sienten mas integrados con la Institucion, son mas felices y, por tanto, tienen mejor

productividad y mayor compromiso.

Con respecto al cuarto resultado de esta investigacion se recomienda realizar
capacitaciones y/o talleres trimestrales sobre el PEI, informar al trabajador sobre los
resultados mensuales; el hecho de que los empleados conozcan la mision, vision, los
objetivos, actividades, resultados entre otros de la Institucion, conlleva que sientan
mayor vinculacion con ella. También realizar talleres sobre la importancia del
Compromiso y los logros que puede alcanzar en bien de la Institucién, asimismo
realizar test psicol6gicos, para conocer sus sentimientos, emociones, asimismo poder

ver el desempefio en la Institucion.

Con respecto al quinto resultado de esta investigacion se recomienda se sugiere que
haya un control por parte de la oficina Control Interno de manera neutral, sin favorecer

a ninguna parte, en el cumplimiento y desarrollo de actividades, evaluacién en logro
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de objetivos y una autoevaluacién por parte de los trabajadores en su desempefio al
final del afio.

Con respecto al sexto resultado de esta investigacion se recomienda realizar por parte
de la institucion un plan de carrera. Incentivar a los trabajadores con planes a largo
plazo dentro de la Institucién. Nada los motivara mas que saber que la Institucién
cuenta con ellos, su trabajo y que, pueden escalar posiciones dentro del organigrama.
Es una de las formas mas directas de reconocer el trabajo de los empleados. Ademas,
la formacion gracias a cursos internos, convenios Interinstitucionales para realizar

cursos de especializacion, buscar financiamiento entre otros.

Con respecto al séptimo resultado de esta investigacion se recomienda que exista
procedimientos claros para realizar quejas, reglas de trabajo justas, politicas y
procedimiento de la Institucion. Asi como también buena iluminacion en algunas

oficinas del tercer nivel, entornos fisicos seguros.

Para toda institucion es de suma importancia conocer como se sienten sus empleados,
si realmente cuentan con ellos para afrontar cualquier reto que se les presente a corto,
mediano, y largo plazo, es por ello que también ésta investigacion podria
complementarse con un estudio de clima organizacional. Asi mismo es importante
disminuir el compromiso normativo que se sostiene por obligacion. Revertir la
correspondencia basada en la deuda moral que supone recibir los beneficios de la
empresa a Profundizar el vinculo emocional: la identificacién de la persona con la
organizacién, con sus proyectos y sus éxitos para un mayor compromiso y un deseo

de permanencia a largo plazo.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia de la Investigacion

TITULO: Relacion de la Motivacion Bifactorial con el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac I, Andahuaylas, Regién de Apurimac - 2017.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

Problema General

¢Qué relacion existe entre los factores
motivacionales  bifactoriales 'y el
compromiso organizacional del personal
administrativo en la Direccion de Salud
Apurimac I, Andahuaylas, region de
Apurimac, 2017?

Problemas Especificos

a. ¢(Como se relacionan el factor
motivacional con el compromiso afectivo
del personal administrativo de la Direccion
de Salud Apurimac Il, Andahuaylas?

b. ¢ Cémo es la relacién existente entre el
factor motivacional con el compromiso
normativo del personal administrativo de
la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas?

c. ¢Coémo es la relacién existente entre el
factor motivacional con el compromiso de
continuidad del personal administrativo de
la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas?

d. ¢Cémo se relacionan el factor de
higiene con el compromiso afectivo del
personal administrativo de la Direccién de
Salud Apurimac I, Andahuaylas?

e. ¢Cémo se relacionan el factor de
higiene con el compromiso normativo del

Objetivo General

Analizar la relaciébn entre los factores
motivacionales bifactoriales y el compromiso
organizacional del personal administrativo en
la Direccion de Salud Apurimac |
Andahuaylas, region de Apurimac, 2017.

Objetivos Especificos

a. Determinar la relacién que existe entre el
factor motivacional y el compromiso afectivo
del personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac I, Andahuaylas.

b. Determinar la relacién que existe entre el
factor motivacional y el compromiso
normativo del personal administrativo de la
Direccion de Salud Apurimac 1l de
Andahuaylas.

c. Determinar la relacion existente entre el
factor motivacional y el compromiso de
continuidad del personal administrativo de la
Direccion de Salud Apurimac Il de
Andahuaylas

d. Determinar la relacion que existe entre el
factor de higiene y el compromiso afectivo del
personal administrativo de la Direccién de
Salud Apurimac Il de Andahuaylas.

e. Determinar la relacion que existe entre el
factor de higiene y el compromiso normativo
del personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac Il de Andahuaylas.

Hipotesis General

Existe una relaciébn directa entre los
factores motivacionales bifactoriales y el
compromiso organizacional del personal
administrativo en la Direccion de Salud
Andahuaylas, region de Apurimac, 2017.

Hipotesis Especificos

a. Existe una relacion significativa entre el
factor motivacional con el compromiso
afectivo del personal administrativo de la
Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas.

b. Existe una relacion significativa entre el
factor motivacional con el compromiso
normativo del personal administrativo de la
Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas.

c. Existe una relacion significativa entre el
factor motivacional con el compromiso de
continuidad del personal administrativo de
la Direccibn de Salud Apurimac I,
Andahuaylas.

d. Existe una relacion significativa entre el
factor de higiene con el compromiso
afectivo del personal administrativo de la
Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas.

e. Existe una relacién moderada entre el
factor de higiene con el compromiso
normativo del personal administrativo de la

V1. VARIABLE 1

Motivacion
Bifactorial

Dimensiones:

- Factores
Motivacionales

- Factores de
higiene

V2. VARIABLE 2

Compromiso
Organizacional

Dimensiones:
- Afectivo
- Normativo
- De
Continuidad

155




personal administrativo de la Direccién de
Salud Apurimac I, Andahuaylas?

f. ¢ Coémo es la relacién existente entre el
factor de Higiene con el compromiso de
continuidad del personal administrativo de
la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas?

f. Determinar la relacion existente entre el
factor de Higiene y el compromiso de
continuidad del personal administrativo de la
Direccibn de Salud Apurimac Il de
Andahuaylas.

Direccion de Salud

Andahuaylas.

Apurimac I,

f. Existe una relacion significativa entre el
factor de Higiene con el compromiso de
continuidad del personal administrativo de
la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO: Deductivo
DISENO: Transeccionales correlacional

NIVEL: Descriptivo

POBLACION: 169 Trabajadores
administrativos de la DISA 1l Andahuaylas.

MUESTRA: 119 Trabajadores
administrativos de la DISA Il Andahuaylas.

TECNICAS: La encuesta

TRATAMIENTO ESTADISTICO: proceso
correlacional. Se realizara mediante el
método descriptivo e inferencial.

INSTRUMENTOS:

El cuestionario.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

La teoria bifactorial sostiene que
la motivacion de una persona
proviene de factores de
motivacion (intrinsecos), y no de
mantenimiento (extrinsecos).

(Teoria de Herzberg)

Factores higiénicos

Variable Definicién Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores
La motivacién son los procesos | La Motivacion esta dada ya sea -Reconocimiento
- . . . oo -Logro/ realizacion
que inciden en la intensidad, | extrinsecamente, Factores motivacionales grol -
-Capacitacion
direcciébn y persistencia del | intrinsecamente o] de -Responsabilidad
esfuerzo que realiza un individuo | reforzamiento la cual se dirige a
para la consecucibn de un | una meta o incentivo o la -Condiciones de trabajo
. . . . e . -Relaciones
objetivo. (Robbins, pag. 175, | satisfaccion de una necesidad. .
Motivacién interpersonales
. . 2009) -Seguridad
Bifactorial

-Politica y direccion de la
empresa

Compromiso

Organizacional

El compromiso organizacional o
lealtad es la medida en que el
empleado se identifica con la
organizacion y desea continuar
participando activamente en ella.
(John W. Newstrom, pag. 221)

El compromiso organizacional
estd determinado por tres
componentes los cuales son:
Afectivo, normativo 'y de

continuidad.

Compromiso afectivo

-Enlace emocional
-ldentificacion

Compromiso Normativo

-Normas/valores
-Obligacion

Compromiso de
continuidad

-Inversion por parte de la
Institucién

-Prestaciones por
antigliedad

-Estado del mercado
laboral
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Anexo 3. Matriz de instrumento de recojo de datos

TITULO: Relacion de la Motivacion Bifactorial con el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac I, Andahuaylas, Region de Apurimac - 2017.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

PESO
%

NO
ITEMS

ITEMS

MOTIVACION
BIFACTORIAL

DIMENSION 1

Factor
Motivacional

Reconocimiento

Logro/realizacion

Capacitacion

Responsabilidad

25%

02

1. ¢ Mi jefe reconoce y se preocupa por una labor
bien realizada?

2. Recibo opiniones o criticas constructivas sobre
mi trabajo para crecer y mejorar

03

3. ¢(El trabajo que realizo permite desarrollar al

maximo mis capacidades?

4. ¢ Las tareas que desempefio corresponden a

mi funcién?

5. Cuando realizo las tareas ¢ veo los resultados
en mi trabajo?

02

6. ¢ En la Institucién me brindan la
formacién/capacitaciéon necesaria para
desarrollarme como persona y profesional?

7. ¢ Hay carencia de oportunidad de crecimiento?

03

8. Me dan la libertad para hacer mi trabajo de
acuerdo a mi criterio?

9. ¢, Cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad?

10. ¢Me gusta analizar lo que hice durante el
dia en mi trabajo con la satisfaccién de haberlo
realizado bien?

DIMENSION 2

Factor de higiene

Condiciones de trabajo

Relaciones interpersonales

25%

03

11. ¢ Considero que la distribucién fisica del
area donde laboro me permite trabajar comoda
y eficientemente?

12. ¢No me dan todos los recursos y equipos
para hacer mi trabajo?

13. ¢Hay un ambiente sociable en mi lugar de
trabajo?

03

14. ¢ Los jefes crean un ambiente de
confianza, son accesibles y es facil hablar con
ellos?
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Seguridad

Politica y direccién de la
empresa

15. ¢ Tengo buenas relaciones con mis
comparieros de trabajo?

03

16. ¢ Tengo estabilidad en el trabajo?

17. ¢En mi ambiente de trabajo, los equipos y
materiales tienen una adecuada ubicacion que
evitan riesgos?

18. ¢Las condiciones de limpieza, salud e higiene
en el trabajo son muy buenas?

02

19. ¢Conozco y comprendo las politicas,
objetivos y metas de la institucion?

20. ¢En la institucién cumplen con los convenios
y leyes laborales?

COMPROMISO
ORGANIZACIO
-NAL

Dimension 1
Compromiso
Afectivo

Enlace emocional

Identificacién

16.7%

03

1. ¢ Seria muy facil si trabajara el resto de mi vida
en esta organizacion?

2. ¢ Realmente siento los problemas de mi
Institucibn como propios?

3. ¢ Esta organizacion tiene para mi, un alto grado
de significancia personal?

03

4. ; Me siento identificada con mi Institucion en las
metas y objetivos?

5. ¢ No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi institucién?

6. ¢ Me siento como parte de la familia en mi
Institucién?

Dimensién 2
Compromiso
Normativo

Normas/valores

Obligacién

16.7%

03

7. ¢ Aunque resultara ventajoso para mi, yo no
siento que sea correcto renunciar a mi
institucién ahora?

8. ¢ Me sentiria culpable si renunciara a mi
Institucion en este momento?

9. ¢ Esta Institucion merece mi lealtad?

03

10. ¢Ahora mismo seria duro para mi dejar la
Institucion donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo?

11. ¢ Y0 no renunciaria a mi Institucién ahora,
porque me siento obligado con la gente en
ella?

12. ¢ YO0 no siento ninguna obligacién de
permanecer con mi empleador actual?
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Dimensién 3
Compromiso de
continuidad

Inversién

Prestaciones por antigliedad

Estado del mercado laboral

16.7%

02

13.

¢,Creo que le debo mucho a esta
Institucion?

14.

¢, Si yo hubiese invertido tanto de mi
mismo en la organizacion, yo consideraria
trabajar en otra parte?

02

15.

¢ Si deseara renunciar a la institucién en
este momento, muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas?

16.

¢ Permanecer en mi institucion
actualmente, es un asunto tanto de necesidad y
tanto de deseo?

02

17.

¢, Sirenunciara a esta institucién, pienso
gue tendria muy pocas alternativas?

18.

¢Una de las pocas consecuencias
importantes de renunciar a esta institucion seria
la escasez de alternativas?
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Anexo 4. Ficha de validacion por criterio de jueces o experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: ... LS: moj;f( Ctmm /[/-o T .
Grado Académico: ......... (‘.’l.tt..j/'..f Ter...en, Admins Tovews

Fecha:/7%.. /.6 &.1.32.7

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

..................................................................................................................
.................................................................................
.....................................................................................

..................................................................................................................

..................................................................................................................

..................................................................................................................

lil. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede X No Procede para su aplicacion.

..................................................................................................................

..................................................................................................................

Sello y Firma del Evaluador
DNI...2%«<&usb............
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: /R“ o Nelida A Sw e Pu R4

---------------------------------------------------------------------------------------

Grado Académico: ... Wled . Administaaca  de  @mpresas.

........................................................................................

Fecha: Y5./.96 1%,

Il. OBSERVACIONES:

....................................................................................
..................................................................................................................

..................................................................................................................

.......................................................................................
..................................................................................................................

..................................................................................................................

...............................................................................................................
..................................................................................................................

..................................................................................................................

lll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede X| No Procede para su aplicacion.

e g e TR
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
|. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: O&M ..... A?C\mp’?(ﬂ&\ .........................................

Grado Académico: . MagisNer. . en Gestidn Pobliew
Fecha:.43..06.1.13..

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

................................................................................................................
..................................................................................................................

..................................................................................................................

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

Precede. » ..f.e,.c.ic)vs.).v.q«x. A0S MAIIONALS e

..................................................................................................................

..................................................................................................................

CONTENIDO: (Referido a la presentacién de los reactivos, al grupo muestral)
Procede rQ‘c\éus\’M \a  Cotrerencia de \uy é;mn\gio\\gs‘

................ B oo RTRGe e teseorvannocacensonssciorenssontucesesstsastonsansssanstonsocevessy ety Tonld i

..................................................................................................................

..................................................................................................................

IIl. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede No Procede para su aplicacion.
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Anexo 5. Fotografias de la investigacion

ENE &
EEEEREE
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Anexo 6. Encuesta de la investigacion

CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Muy buenos dias, le agradezco anticipadamente por su colaboracién para ésta

investigacion, sus respuestas seran utilizadas unicamente para el trabajo intitulado: “Relacion

de la Motivacion Bifactorial con el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la

Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas, Region Apurimac - 2017.”, no escriba su nombre,

la informacion es de caracter confidencial y reservado; ya que los resultados serdn manejados

solo para la investigacion.

Instrucciones: A continuacién encontrara algunos indicadores para describirse a si

mismo. Lea cada pregunta y marque con una equis (X) la opcion que mejor lo describe. No hay

respuestas correctas ni incorrectas.

. DATOS GENERALES:

1.1. Género
a) Femenino () Masculino

1.2. Edad :
a) Menos de 25 afios
b) de 26 a 35 afios
c) de 36 a 45 afios
d) de 46 a mas

e Y L
N N N

1.3. Tiempo que labora en la Institucion
a) Menos de 2 afios( )
b) De 2 a4 afios ()
c) Deb5a?7afios ()
d) De 8 amasafos( )

1.4. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado:

a) Bachiller ()
b) Técnico Superior ( )

¢) Superior o Licenciatura ()
d) Postgrado o Maestria ()

1.5. ¢Actualmente tiene personal a su cargo? Si ( );

1.6. Condicién laboral: Nombrado ( )

()

No ()

Contratado ( )

Responder cada pregunta marcando con una “X” en el casillero que usted considere pertinente.

Para evaluar las variable 1: Motivacion Bifactorial. Las opciones son las siguientes y estan

redactadas en primera persona:

S CS AV MPV N
Siempre=5 Casi siempre=4 Algunas veces=3 Muy pocas veces=2 Nunca=1
N° ITEMS
DIMENSION: FACTOR MOTIVACIONAL S CS AV MPV
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1 ¢ Mi jefe reconoce y se preocupa por una labor bien realizada?

2 ¢ Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer
y mejorar?

3 ¢El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades?

4 ¢Las tareas que desemperio corresponden a mi funciéon?

5 Cuando realizo las tareas ¢ veo los resultados en mi trabajo?

6 ¢En la institucion me brindan la formacion/capacitacién necesaria para
desarrollarme como persona y profesional?

7 ¢Hay carencia de oportunidad de crecimiento en mi Institucion?

8 ¢Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio?

9 ¢ Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad?

10 | ¢Me gusta analizar lo que hice durante el dia en mi trabajo con la
satisfacciéon de haberlo realizado bien?
DIMENSION: FACTOR DE HIGIENE CS | AV | MPV

11 | ¢Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite
trabajar comoda y eficientemente?

12 | ¢No me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo?

13 | ¢Hay un ambiente sociable en mi lugar de trabajo?

14 | ¢Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil
hablar con ellos?

15 | ¢Tengo buenas relaciones con mis comparieros de trabajo?

16 | ¢Tengo estabilidad en el trabajo?

17 | ¢En mi ambiente de trabajo, los equipos y materiales tienen una
adecuada ubicacién que evitan riesgos?

18 | ¢Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy
buenas?

19 | ¢Conozcoy comprendo las politicas, objetivos y metas de la
institucion?

20 | ¢Enlainstitucion cumplen con los convenios y leyes laborales?

Responder cada pregunta marcando con una “X” en el casillero que usted considere pertinente.
Para evaluar las variable 2: Compromiso organizacional.

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO CS | AV | MPV
21 | ¢Seria muy facil si trabajara el resto de mi vida en esta Instituciéon?
22 | ¢Realmente siento los problemas de mi Institucion como propios?
23 | ¢Esta organizacion tiene para mi, un alto grado de significancia
personal?
24 | :Me siento identificada con mi Institucién en las metas y objetivos?
25 | ¢No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la Institucion?
26 | ¢Me siento como parte de la familia en mi Institucién?
DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO CS | AV | MPV
27 | ¢Aungue resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a mi institucion ahora?
28 . . . . N
¢Me sentiria culpable si renunciara a mi Institucion en este momento?
29 ¢ Esta Institucién merece mi lealtad?
30 | ¢Ahora mismo seria duro para mi dejar la Institucion donde trabajo,
incluso si quisiera hacerlo?
31 | ¢Yo no renunciaria mi Institucién ahora porque me siento obligado
con la gente en la ella?
32 | ¢Yo no siento ninguna obligaciéon de permanecer con mi empleador
actual?
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD CS | AV | MPV
33 | ¢Siento que le debo mucho a esta Institucion?
34 | ¢Siyo hubiese invertido tanto de mi mismo en la organizacion, yo
consideraria trabajar en otra parte?
35 ¢ Si deseara renunciar a la institucién en este momento, muchas cosas
de mi vida se verian interrumpidas?

166




36

¢ Permanecer en mi instituciéon actualmente, es un asunto tanto de
necesidad tanto de deseo?

37 | ¢Sirenunciara a esta institucion, pienso que tendria muy pocas
alternativas?
38 | ¢Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta

institucion seria la escasez de alternativas?

GRACIAS POR SU COLABORACION

167




Anexo 7. Cantidad de trabajadores de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas

el GOBIERNO REGIONAL APURIMAC
(LT DIRECCION DE SALUD APURIMAC NI
PN . o, N “Aiio del Buen Servicio al Ciudadano” ﬁ—

Andahuaylas, 09 de junio del 2017

CARTA N°086-2017-DEGDRH-DISRS- CHANKA AND.

Seiora: ,
BR. LISBET ROMAN HUARACA
PRESENTE:

ASUNTO: HAGO LLEGAR INFORMACION SOLICITADA

REFER. : INF. N° 036-2017-REM/DEGDRRHH/DISA AP.II.

Tengo a bien de dirigirme a usted, en atencién a lo solicitado
con documento en referencia hacer llegar la informacién concerniente a la
cantidad de personal administrativo que labora en la sede de la Direccion Sub
Regional de Salud Chanka Andahuaylas.

e 046 servidores de condicién contratado por la modalidad de (CAS),
régimen laboral 1057

e 108 Servidores administrativos nombrados, cuyo régimen laboral de
276, 1153.

e 015 servidores contratados bajo el régimen laboral D.Leg. 276 (plazo
fijo)

Es oportuna la ocasién para expresarle los sentimientos de mi

consideracion personal.

Atentamente,

GOBIERNO REGIONAL APURIMAC

o E SALUD A URIMAC Il
D%!ERC%ICO%J ISQ?VCE RECURSGS HUMANOS
XS'P EDWI i

ETT/RR HH/Gloria
C.c. Archivo096

Direccién: Jr. Topac Amaru N° 135 - Andahuaylas — Apurimac

Telefax: (083) 421161 / Pdgina Web: www.disaapurimacii.gob.pe
Email: disaapurimac2@gmail.com
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Anexo 8. Constancia de autorizacion para realizar la investigacion y aplicar la
encuesta

@ Gobierno Regional de Apurimac @
&> Direccion Sub Regional de Salud Chanka Andahuaylas W

ol e “Ano del Buen Servicio al Ciudadano”

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE
GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
DE LA DIRECCION DE SALUD APURIMAC Il, OTORGA:

CONSTANCIA

Se otorga la presente constancia al Srta. LISBET ROMAN HUARACA, con cédigo de
estudiante N° 1100120112, de la Carrera de Administraciéon de Empresas, de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, para que pueda realizar el trabajo de
investigacion titulado “RELACION DE LA MOTIVACION BIFACTORIAL EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES ADMINSITRATIVOS
DE LA DIRECCION DE SALUD APURIMAC Il - ANDAHUAYLAS”.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada, para que pueda
aplicar dicho cuestionario, asi mismo se solicita al interesado que debera presentar una
copia de su investigacion una vez concluida.

Andahuaylas, 08 de mayo del 2017

C.c.
Arch.
ETT/SVOV.

Direccién: Jr. TUpac Amaru N° 135 - Andahuaylas — Apurimac
Telefax: (083) 421161 / Pagina Web: www.disurschankaandahuaylas.gob.pe
,

Email: disurschankaandahuaylas@gmail.com R
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