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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo general: “Analizar el nivel

de Motivacion y su relacion frente a la Satisfaccion Laboral en la Oficina de Ejecucion
de Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano Puno periodo 2019”.Se enmarca

dentro de la investigacion cuantitativa; el disefio de investigacion es no experimental
transeccional, estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables donde
se observan los fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos, el método es
Correlacional donde describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado. El cuestionario consta de 20 preguntas donde se
tiene 10 por cada variable y se aplicaron a 160 colaboradores. Los resultados obtenidos
nos muestran que el grado de motivacion se desarrolla en una escala de nivel media con
un 89% del total de encuestados; por otro lado, la satisfaccion laboral tuvo una escala de
nivel media con un 90% total de encuestados. En conclusion, la Oficina de Ejecucion de
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano Puno tiene un nivel de motivacién
y satisfaccién laboral promedio; para lo cual se recomienda realizar un plan de mejora
con charlas que ayuden a incrementar la motivacion y de esta manera mejorar la

satisfaccion en el trabajo

Palabras claves: Motivacion, Satisfaccion en el Trabajo, Recursos

Humanos, Desempefio, Organizacion
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ABSTRACT

The present research work has the general objective: "To analyze the level of
motivation and its relationship with Job Satisfaction in the Investment Execution Office
of the National University of the Altiplano Puno period 2019". It is framed within the
guantitative research; The research design is non-experimental transectional, studies that
are carried out without the deliberate manipulation of variables where phenomena are
observed in their natural environment and then analyzed, the method is Correlational
where relationships between two or more categories, concepts or variables are described
in a certain moment. The questionnaire consists of 20 questions where there are 10 for
each variable and they were applied to 160 collaborators. The results obtained show that
the degree of motivation is developed on a medium level scale with 89% of the total
respondents; on the other hand, job satisfaction had a medium level scale with a total of
90% of respondents. In conclusion, the Investment Execution Office of the National
University of the Altiplano Puno has an average level of motivation and job satisfaction;
for which it is recommended to carry out an improvement plan with talks that help

increase motivation and thus improve job satisfaction.

Keywords: Motivation, Job Satisfaction, Human Resources, Performance,

Organization

12

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Uno de los mayores cambios que se dio en el siglo XX fue la importancia
de las personas en las organizaciones puesto que ya no eran consideradas como
un recurso sino como talento, dando importancia a las habilidades blandas para el
mejor desempefio, influyendo mucho de como se siente el colaborador para
realizar su trabajo, siendo de vital importancia la introduccion del
Comportamiento Organizacional como medio para mejorar las relaciones entre las

personas y la organizacion.

En Per se dice que el sector pablico tiene muchas deficiencias en cuanto
al tema de personal puesto que en la mayoria de las organizaciones los
colaboradores no se sienten bien motivados; por lo cual no son satisfechos
laboralmente lo que hace que su productividad no sea muy efectiva. Por ello
viendo la alta competitividad que existe en el sector publico es por lo que la
motivacion viene a ser un factor fundamental para mejorar procesos y obtener una
mejor satisfaccion laboral, de esa manera tener una actitud positiva de los

colaboradores hacia la realizacion de su trabajo.

Actualmente, al ser aplicados en el Sector Publico tanto la motivacion del
personal como la satisfaccion en su puesto de trabajo resultan ser temas centrales
en éareas de infraestructura, debido a que la calidad del trabajo depende
fundamentalmente de la motivacion, su interés y preocupacion para mejorar las
obras, asi como, también la satisfaccion del colaborador conduce de manera

directa a un desempefio eficaz de las tareas.

13
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En la Oficina de Ejecucién de Inversiones existen 160 colaboradores los
cuales 22 son los que trabajan en oficina donde realizan toda la parte
administrativa, normalmente la mayoria de los colaboradores reciben
capacitaciones para actualizarse sobre la realizacion de sus labores
administrativas, mas aun con estas capacitaciones se vio muchas deficiencias en
la realizacion de presupuestos y plazos de los proyectos dentro de la Universidad
Nacional del Altiplano uno de los ejemplos claros es la paralizacion de la Obra
del estadio universitario; Existen 138 colaboradores que trabajan en obras para
los cuales diariamente los prevencionistas de cada obra realizan charlas sobre la
importancia de los equipos de proteccion personal, mas solo en algunas obras se
realiza charlas de la importancia de sus seguridad y sobre lo que se realizaran dia
a dia, es por eso que en las obras no se tiene una equidad respecto a las diversas
charlas ademas que no cuentan con un EPP adecuado para la realizacion de sus

labores cotidianas; es por todo esto que se realiza esta investigacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
e ;Cual es el nivel de motivacién y su relacion frente a la satisfaccion laboral en
la Oficina de Ejecucion de Inversiones de la Universidad Nacional del

Altiplano Puno periodo 2019?

1.2.2.PROBLEMA ESPECIFICO
e ;Cual es la relacion entre la importancia con las tareas y las relaciones
interpersonales en el personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones puno
periodo 2019?

e ;Cuél es la relacion entre la retroalimentacion sobre su desempefio y el

14

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

desempefio de tareas en el personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones
puno periodo 2019?
e Cudl es larelacion entre la identidad con la tarea y la relacion con la autoridad
en el personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones puno periodo 2019?
e ;Como mejoraria el nivel de motivacion frente a la satisfaccion laboral en el
Personal en la Oficina de Ejecucion de Inversiones ciudad de Puno Periodo

2019?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.3.1.HIPOTESIS GENERAL
e HIPOTESIS ALTERNA: El nivel de motivacion es promedio y su relacion con
la satisfaccion laboral es positiva en la Oficina de Ejecucién de Inversiones de
la Universidad Nacional del Altiplano Puno periodo 2019
e HIPOTESIS NULA: EI nivel de motivacion es bajo y su relacién con la
satisfaccion laboral es negativa en la Oficina de Ejecucién de Inversiones de la

Universidad Nacional del Altiplano Puno periodo 2019

1.3.2.HIPOTESIS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICO N°1

e HIPOTESIS ALTERNA: La relacion entre la importancia con las tareas y las
relaciones interpersonales es positiva en el personal de la Oficina de Ejecucion
de Inversiones.

e HIPOTESIS NULA: La relacion entre la importancia con las tareas y las
relaciones interpersonales es negativa en el personal de la Oficina de Ejecucion

de Inversiones.
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HIPOTESIS ESPECIFICO N°2

eHIPOTESIS ALTERNA: La relacién entre retroalimentacién sobre su
desempefio y el desemperio de tareas es positiva en el personal de la Oficina de
Ejecucidn de Inversiones.

¢ HIPOTESIS NULA: La relacion entre retroalimentacidn sobre su desempefio
y el desempefio de tareas es negativa en el personal de la Oficina de Ejecucion

de Inversiones.
HIPOTESIS ESPECIFICO N°3

e HIPOTESIS ALTERNA: La relacion entre la identidad con la tarea y la
relacién con la autoridad es positiva en el personal de la Oficina de Ejecucion
de Inversiones.

o« HIPOTESIS NULA: La relacion entre la identidad con la tarea y la relacion
con la autoridad es negativa en el personal de la Oficina de Ejecucion de

Inversiones.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Encontrar una formula que permita motivar a los colaboradores y que con
esto tengan una mayor satisfaccion en el trabajo realizandolo de manera efectiva,
es dificil porque en cada organizacién se trabaja de manera distinta y cada
colaborador tiene su propia personalidad a la cual requiere de una motivacion.
Hoy en dia se ve que en la mayoria de los colaboradores de una organizacién no
se sienten debidamente motivados para cumplir sus funciones lo que se convierte
en un problema fundamental para las organizaciones puesto que si el personal
no esta debidamente motivado se reduce el porcentaje de productividad.

Este proyecto de investigacion es para ver el nivel de motivacion y satisfaccion

16
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laboral en el personal de la organizacion de estudio, a través de este resultado se
pueda realizar un plan de mejora segun el analisis dado por lo que me permite
definir:

¢ Cual es el nivel de motivaciony su relacion frente a la satisfaccion laboral
en la Oficina de Ejecucion de Inversiones en la Universidad Nacional del

Altiplano Puno periodo 2019?

Desde el punto de vista académico la presente investigacion permitira
conocer mas acerca de la motivacion y su relacion significativa en la satisfaccion
laboral, ademaés del nivel encontrado en el personal de la organizacion en estudio
y permitira contribuir con una nueva fuente de datos para otro tipo de

investigaciones relacionadas al &rea en estudio.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.5.1.OBJETIVO GENERAL
e Analizar el nivel de motivacion y su relacion frente a la satisfaccion laboral en
la Oficina de Ejecucion de Inversiones de la Universidad Nacional del

Altiplano Puno periodo 2019

1.5.2.0BJETIVO ESPECIFICO
e Describir la relacion entre la importancia con las tareas y las relaciones
interpersonales en el personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones Puno
periodo 2019.
o Definir la relacién entre la retroalimentacion sobre su desempefio y el
desempefio de tareas en el personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones
Puno periodo 2019.

o Identificar la relacion entre la identidad con la tarea y la relacion con la

17

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

autoridad del personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones Puno periodo
2019.
e Proponer un plan de mejora para el nivel de motivacion sobre la satisfaccion

laboral en el Personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones puno periodo

2019.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL
Marsella (2018) En la tesis “Correlacion entre motivacion y satisfaccion
laborales en un grupo de colaboradores que trabajan por contratos indefinidos y
temporales en nidos y temporales en una empresa de Guatemala.” Realizada en

Guatemala de Asuncién, enero 2018 concluye lo siguiente:

e Se comprobd que existe correlacion estadisticamente significativa a nivel 0.05
entre los indicadores de motivacion laboral (comunicacién, reconocimiento
laboral, satisfaccion y autonomia) y los indicadores de satisfaccion laboral
(identificacion con la empresa, reconocimiento social, desarrollo laboral) de
los colaboradores contratados por tiempo indefinido. Todos los indicadores se
relacionan entre si, ya que todos los coeficientes de correlacion superan al
valor critico para ser significantes. Es decir, los colaboradores con tipo de
contrato indefinido méas motivados también se encuentran mas satisfechos, en
todas sus dimensiones

e Por ultimo, los resultados obtenidos muestran que los colaboradores de
contrato temporal se encuentran mas motivados y mas satisfechos que los

colaboradores de contrato indefinido.

Zavala (2014) En la tesis de Maestria “Motivacién y satisfaccion laboral en
el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas” en

México, enero 2014 concluye lo siguiente:
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e Ahora abordemos el siguiente punto que fue identificado en el analisis
cualitativo: la cantidad de trabajo. Los empleados manifiestan una sobrecarga
de trabajo, ya sea por falta de personal o una percepcion de que el trabajo se
mide por el tiempo que se permanece en la oficina. La Teoria de las
necesidades latentes de Jahoda (1982, citado por Furnham, 2011) dice que el
trabajo es una fuente de actividad, y, por tanto, las personas tratan de aumentar
la cantidad de actividades que 162 mas les convienen eligiendo trabajos o
tareas que satisfacen sus necesidades. Con esto en mente, se podria teorizar
que existen algunas personas al interior de la compafiia que no estan
satisfechas con la actividad que desempefian, y derivado de esta situacion es
que manifiestan una sobrecarga de trabajo. Sin embargo, también la teoria del
aprendizaje social (Newstrom, 2011, Furnham 2011) indica, en una de sus
reglas, que los trabajadores necesitan saber si deben centrarse en la calidad, la
cantidad o en algo més.

e Este es un punto importante a sefialar, pues existe la posibilidad de que los
trabajadores no cuenten con la directriz correcta por parte de los supervisores
y gerentes de area sobre este aspecto. Esta revision, tan somera como
inevitablemente personal, conduce a afirmar que existen causas mdaltiples en
la percepcion de los empleados sobre la existencia de gran cantidad de trabajo,
desde que efectivamente no se cuente con personal suficiente, hasta
empleados que no estén satisfechos con la actividad que desempefian y por
tanto sienten que la cantidad de trabajo es excesiva. Por consiguiente, seria
recomendable realizar una investigacion a mayor profundidad para determinar

la causa de esta inconformidad por parte de los colaboradores.
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2.1.2. ANIVEL NACIONAL
Vasquez (2016) En la tesis “Motivacion laboral y satisfaccion laboral en el
personal medico del policlinico chincha-rar-essalud lima-2016” concluye lo

siguiente:

e Se encontr6 predominio del nivel medio de motivacion laboral (62.5%) y de
satisfaccion laboral (70.8%), de acuerdo a lo obtenido por los resultados de la
encuesta al personal médico del Policlinico Chincha-RAREssalud-Lima-
2016. Se determind una correlacion directa significativa entre las variables
motivacion laboral y satisfaccion laboral. Se encontrd una correlacion directa
significativa entre la variable motivacion laboral y las siguientes dimensiones
de la satisfaccion laboral: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y remunerativos, relacion con la autoridad, relaciones
interpersonales, realizacién personal y desempefio de tareas.

e No se encontr6 una correlacion directa significativa entre la motivacion
laboral y la dimensidn politicas administrativas segun percepcién del personal

médico del Policlinico ChinchaRAR-Essalud-Lima-2016.

Rios (2017) En la tesis “Nivel de motivacion y su relacion con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de lamas
en el afio 2015 en Tarapoto 2017 concluye lo siguiente:

e Lamotivacion del personal en la Municipalidad Provincial de Lamas se ubica
en el nivel alto, de los tres intervalos asignados en la medicién, seguido del
nivel medio y con muy reducido porcentaje del nivel bajo de motivacion del;
con mayor incidencia positiva en los indicadores de autonomia e identidad de

la tarea; y, ubicando el punto mas bajo, en los indicadores de
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retroalimentacion, como acciones de refuerzo al trabajador.

o Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y satisfaccion
laboral demostrada con la aplicacion de la prueba de hipotesis de Pearson,
con lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que, a mayores indices
de motivacion, se presentan mayores niveles de satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 2015.

Rosas (2017) En la tesis de Maestria “Motivacion y satisfaccion laboral del
personal del fondo de cooperacién para el desarrollo social, lima 2016 concluye
lo siguiente:

e Existe relacion directa entre la motivaciéon y la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social. Cabe sefialar
que el coeficiente de correlacion hallado fue de una magnitud moderada, es
decir que a medida que se mejore la motivacion mejorard también la

satisfaccion laboral del personal.

Samanez y Placencia (2017) la tesis “Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de una organizacion de salud del sector privado” de Lima 2917 concluye
que:

e Referente a la motivacion laboral, una cuarta parte de los trabajadores se
encuentran altamente motivados y de acuerdo a la literatura, se espera que
tengan un mayor rendimiento y desempefio laboral. Para mejorar la
motivacion laboral de los colaboradores que se encuentran “medianamente
motivados” y “bajamente motivados”, se puede sugerir el enriquecimiento de

trabajo que permitird otorgar mayores responsabilidades al empleado, dando
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tareas cada vez mas complejas de manera que este encuentre la oportunidad
de satisfacer sus necesidades de crecimiento personal. Para esto, Herzberg
incluso, sefiala 7 estrategias: eliminacion de controles innecesarios, aumento
de la responsabilidad, asignacion de los empleados a unidades naturales y
completas de trabajo (seccion, division, etc.), conceder mas autonomia en las
actividades, elaboracion de informes periddicos sobre calidad de desempefio,
introduccion de nuevas e interesantes tareas y asignacion a tareas
especializadas.

e Enel caso de la satisfaccion laboral, las tres cuartas partes de los trabajadores
se encuentran en las categorias de altamente satisfecho y medianamente
satisfecho lo que indica que hay un estado positivo de la percepcion subjetiva
de sus experiencias laborales. Esto tendria un alto impacto personal y
organizacional pues se espera tener buena calidad de vida y bajas tasas de

accidentabilidad, ausentismo y abandono de la organizacion.

Garcia (2018) En la tesis “Motivacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores del ministerio publico, Lima norte 2018 concluye lo siguiente:

o Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral. Se comprobd a
través de la prueba de hipotesis general, obteniéndose el coeficiente de
correlacion de ,670** y un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite
concluir que hay una relacién positiva media y significativa entre la
motivacién y satisfaccion laboral (Rho=,670**, p <0.05).

e Existe relacion entre la dimensién motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral. Se comprob6 a través de la prueba de hipétesis especifica 5,

obteniéndose el coeficiente de correlacion de ,620** y un valor de
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significancia de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una relacion alta
positiva y significativa entre la dimensidn regulacion externa y satisfaccién

laboral (Rho,620**, p <0.05).

Julca (2017) En la tesis “Motivacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la direccidn regional de transportes y comunicaciones de Piura
2015 concluye:

e Los resultados obtenidos del presente estudio demuestran que existen una
relacion directa como significativa (Sig.>0.0S) entre la motivaciéon y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de
Transportes Piura

e EIl estudio reporta promedios cercanos a los 3 puntos en la mayoria de
dimensiones de la motivacion, lo que en general conduce a una motivacion
media, que en términos practicos significa falta de motivacion. Asi, en cuanto
a la variedad de las tareas, el resultado implica que los trabajadores sienten
que las tareas que realizan no siempre los motiva, ya sea porque no tienen
iniciativa para. realizar mas de lo que se les asigna, de manera que ven

restringidas sus habilidades.

Chavez (2017) En la tesis “Relacion entre el nivel de motivacion con la
satisfaccion laboral del profesional de terapia fisica y rehabilitacion en la clinica
San Juan de dios de la ciudad de cusco 2017 concluye lo siguiente:

e El nivel de motivacion resulto en su mayor porcentaje medio (45.5%) y el de
satisfaccién laboral en su mayor porcentaje medio (68.2%) en el profesional

de terapia fisica y rehabilitacion. Por ende, el profesional de terapia fisica y
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rehabilitacion se siente medianamente motivado y satisfecho.

e Seencontro relacion entre las dimensiones de la motivacion y las dimensiones
de la satisfaccion laboral al hallar coeficientes de correlacion r de Pearson
significativos y positivos entre la dimension de la motivacion(autonomia) con
las dimensiones de la satisfaccion laboral(condiciones fisicas, relaciones
interpersonales desarrollo personal); entre la dimension de la
motivacion(identidad) con la dimension de la satisfaccion laboral(beneficios
laborales); y entre la dimension retroalimentacion(motivacion) y la

dimension condiciones fisicas (satisfaccion laboral).

2.1.3. ANIVEL LOCAL
Saca (2018) En la tesis “Motivacion y satisfaccion laboral del personal
docente de las instituciones educativas secundarias de la ciudad de Ayaviri”
concluye:

e Esta conclusion se sustenta con 33 % de profesores que respondieron que no
son motivados por parte de sus autoridades y solo el 12 % que respondieron
que si son motivados.

e Los profesores de las instituciones educativas del nivel secundario, se sienten
insatisfechos laboralmente. Se sustenta esta conclusion con el 40 % de
profesores que expresaron que se sienten insatisfechos laboralmente y solo el
12 % que si se sienten satisfechos.

o Existe un alto grado de correlacion y de tipo directo entre la motivacion de
personal y la satisfaccién laboral en los docentes de las instituciones 113
educativas secundarias de gestion publica de la ciudad de Ayaviri durante las

labores escolares del segundo trimestre del afio escolar 2017.
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Larico (2015) En la tesis “Motivacion laboral asociado a la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial de la red Yunguyo 2012” en el 2015
concluye:

e La motivacién laboral segun caracteristicas personales en los indicadores
asociados a la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial de la
REDESS Yunguyo en el 2012 fueron: la edad con un 40,63% (39) tenian de
36 a 50 afos de edad, P=0,002; el sexo un 67,71% (65) son de sexo femenino,
P=0,001; el estado civil un 37,50% (36) eran casados (as), P=0,033; nimero
de hijos un 40,63% (39) tenian solo un hijo, P=0,038.

e La motivacion laboral segin caracteristicas laborales en los indicadores
asociados a la satisfaccién laboral del personal de salud asistencial de la
REDESS Yunguyo en el 2012 fueron: la condicién laboral observamos que
el 50% (48) eran nombrados P=0,029; las guardias el 81,25% (78) hacian
guardias diurnas P=0,000; servicio que labora el 41,67% (40) laboraban en el
area de enfermeria P=0,000; responsable en el trabajo el 96,88% (93) a veces
era responsable en el trabajo P=0,000; busca éxito en sus labores el 88,54%

(85) a veces buscaban éxito en sus labores P=0,016.

Charaja y Mamani (2014) En la tesis “Satisfaccion laboral y motivacion de
los trabajadores de la direccidn regional de comercio exterior y turismo — Puno —
Perd, 2013” en junio del 2014 concluye:

e Los trabajadores de la DIRCETUR Puno, respecto a la satisfaccion laboral y
motivacién muestran una diferencia entre lo intrinseco y extrinseco, pues se
sienten satisfechos y motivados con los indicadores intrinsecos; y, por el

contrario, con los indicadores extrinsecos, sienten insatisfaccion y poca
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motivacion.

e La satisfaccion laboral y motivacion intrinseca de los trabajadores de la
DIRCETUR Puno, es buena. Los indicadores que fueron considerados por los
trabajadores como satisfechos son: logro, responsabilidad y como
motivadores las necesidades de auto realizacién y estima, respectivamente.

e La satisfaccion laboral y motivacion extrinseca de los trabajadores de la
DIRCETUR Puno, es deficiente. Los indicadores que se encuentran dentro de
esta categoria son: salario, beneficios sociales y politicas (normas y leyes) de
la institucién y como poco motivadores las necesidades sociales, de seguridad

y fisioldgicas.

2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. MOTIVACION
Davis (2003) Dice que la Motivacion comprende tanto los procesos
individuales que llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con su
desempefio y satisfaccion en la empresa, asi también son los procesos
organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como

los de la empresa vayan en la misma direccion.

Durante muchos afios, la motivacién ha sido un tema de investigacién para

estudiosos y analista tanto de la conducta humana como de las organizaciones

Chiavenato (2011) Definir exactamente el concepto de motivacion es
dificil, dado que se ha utilizado en diversos sentidos. De manera general,
motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada
manera 0 que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un

determinado comportamiento. Ese impulso a la accion puede estar provocado
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por un estimulo externo (proveniente del ambiente) y también puede ser
generado internamente por los procesos mentales del individuo. En ese aspecto,
la motivacion esta relacionada con el sistema de cognicién de la persona.
Krech, Crutchfield y Ballachey explican que “los actos del ser humano estan
guiados por su cognicion por lo que piensa, cree y prevé. Pero al preguntarse
por el motivo por cual actia de esa forma, se plantea la cuestion de la
motivacion. La motivacion funciona en términos de fuerzas activas e
impulsoras, que se traducen en palabras como deseo y recelo (temor,
desconfianza y sospecha). La persona desea poder y estatus, teme la exclusion
social y las amenazas a su autoestima. Ademas, la motivacion busca alcanzar

una meta determinada, el ser humano gasta energia para lograrlo”.

Chiavenato (2011) Entre las personas hay diferentes motivaciones: las
necesidades varian de un individuo a otro, lo cual proporciona distintos
patrones de conducta. Los valores sociales y las capacidades para lograr
objetivos son igualmente diferentes, y asi sucesivamente. Para hacerlo ain méas
complicado, en un mismo individuo, con el tiempo, cambian las necesidades,

los valores sociales y las capacidades.

LA PERSONA

Necesidad
(deseo) Objetivo
tension 4'»

Estimulo
(Causa)

incomodidad

Conducta

Figura 1: Modelo béasico de motivacion

Fuente: Chiavenato (2011)
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Robbins y Judge (2009) Definen motivacién como los procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo
para la consecucion de un objetivo.5 Si bien la motivacién en general se refiere
al esfuerzo para lograr cualquier objetivo, nosotros nos limitaremos a los
objetivos organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés particular en

el comportamiento relacionado con el trabajo.

Werther y Davis (2014) Los empleados necesitan motivacion, y el
departamento de capital humano es en gran medida responsable de garantizar

la satisfaccion del personal con su trabajo.

Factores de motivacion. Elementos del entorno que provocan el impulso que a

su vez conduce a la accién del individuo.

2.2.1.1. Ciclo Motivacional
Chiavenato (2011) EIl ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una
necesidad. La necesidad es una fuerza dindmica y persistente que origina el
comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el estado de
equilibrio del organismo, produciendo un estado de tensién, insatisfaccion,

incomodidad y desequilibrio.

En este ciclo motivacional, la necesidad es satisfecha. A medida que se repite
el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos
se vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez
satisfecha, la necesidad deja de motivar el comportamiento, ya que no ocasiona

tension ni incomodidad.
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Equilibrio
interno

N

Estimulo
0
incentivo

* Necesidad

Tension *

Comportamiento
0 accion

* Satisfaccidn

Figura 2: Etapa del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Fuente: Chiavenato (2011)

2.2.1.2.

Teorias de la Motivacién

Chiavenato (2011) Las teorias mas conocidas sobre motivacion estan

relacionadas con las necesidades humanas.

2.2.1.2.1. Jerarquia de las necesidades de Maslow

Davis (2003) Una de las mas conocidas teorias sobre la motivacion es la

Teoria de la Jerarquia de la Necesidades propuesta por el psicélogo Abraham

Maslow uno de los clasicos en los que se fundament6 el analisis de la

motivacidn laboral; quien menciona que todo hombre comparte cinco niveles

de satisfaccion de las necesidades en su experiencia vital. Estos niveles son

jerarquizados conforme a su importancia:

a) Necesidades fisiologicas: Estas son las necesidades bésicas para el

sustento de la vida humana, tales como alimento, agua calor abrigo y

suefio.

b) Necesidades de seguridad: Estas son las necesidades para librarse de

riesgos fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los

alimentos o el abrigo.
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c) Necesidades de asociacion o aceptacion: En tanto que seres sociales,
los individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser
aceptados por los demas.

d) Necesidades de estimacion: De acuerdo con Maslow, una vez que las
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la
estimacion tanto la propia como de los demas.

e) Necesidades de autorrealizacion: Maslow consider6 a esta como la
necesidad més alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo
que es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo
valioso.

Chiavenato (2011) Las teorias de las necesidades parten del principio de
que los motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo:
su motivacion para actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen
dentro de él. Algunas de esas necesidades son conscientes, mientras que otras
no. La teoria motivacional méas conocida es la de Maslow y se basa en la

jerarquia de las necesidades humanas.

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 clspide estan las mas sofisticadas
e intelectuales (las necesidades secundarias). La fi gura 2.8 da una idea de

esta organizacion jerarquica.

a) Necesidades fisioldgicas: constituyen el nivel mas bajo de necesidades
humanas. Son necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion
(hambre o sed), suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra frio o calor)
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0 deseo sexual (reproduccién de la especie). Se denominan necesidades
bioldgicas 0 basicas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el fi n
de garantizar la supervivencia del individuo.

b) 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 proteccion
contra una amenaza o privacion, huir del peligro, la busqueda de un
mundo ordenado y previsible son manifestaciones tipicas de estas

necesidades.

Necesidades
secundarias

/ Sociales

/ Seguridad
Primarias
/ Necesidades fisioldgicas \

Figura 3: Jerarquia de las necesidades humanas segin Maslow.

Necesidades

Fuente: Chiavenato (2011)

c) 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 comparieros, intercambio de
amistad, afecto y amor. Aparecen en la conducta cuando las
necesidades mas bajas (fisiologicas y de seguridad) se encuentran

relativamente satisfechas.
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d) Necesidades de aprecio: son las necesidades relacionadas con la
manera en que la persona se ve y valores decir, con la autovaloracion y
la autoestima. Comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la
necesidad de aprobacion y reconocimiento social, el estatus, el
prestigio, la reputacion y el orgullo personal.

e) Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas més
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 a

llegar a ser todo lo que puede ser.

R

ealizacion

+ Crecimiento

/ ] | * Desarrollo
Autoestima personal
* Estatus + Existo
| Sociales ] * Prestigio profesional
—

( N\ s Amistad * Autorrespeto
Seguridad * Amor + Autoconfianza

Fisioldgicas *  Proteccidn
* Vivienda

*  Pertenencia a un * reconocimiento
grupo

*  Actividades sociales

* Ausencia

Figura 4: Jerarquia a de las necesidades humanas segun otro Angulo

Fuente: Chiavenato (2011)

Robbins y Judge (2009) Es bastante seguro afirmar que la teoria mejor
conocida sobre la motivacion es la de la jerarquia de las necesidades,
enunciada por Abraham Maslow,6 que planted la hipo tesis de que dentro

de cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades:
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a) Fisioldgicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades.

b) Seguridad. Estan el cuidado y la proteccién contra los dafios fisicos y
emocionales.

c) Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

d) Estima. Quedan incluidos factores de estimacion internos como el
respeto de si, la autonomiay el logro; y factores externos de estimacion,
como el status, el reconocimiento y la atencion.

e) Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es

capaz de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio

y la autorrealizacion.

Conforme se satisface lo bastante cada una de estas necesidades, la
siguiente se vuelve dominante. En términos de la figura 6-1, el individuo sube

los escalones de la jerarquia.

/ Sociales
/ Seguridad \
/ Fisioldgicas \

Figura 5: Jerarquia a de las necesidades segun Maslow

Fuente: Robbins y Judge (2009)

2.2.1.2.2. Lateoria de los dos factores de Herzberg
Davis (2003) Dice que Herbezg (1968) reformula la teoria de Maslow en
dos tipos de factores laborales que actian de manera diferente en la

motivacion de los trabajadores:
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El primer grupo se denomina de mantenimiento, higiene o contexto de
trabajo los cuales son politicas y administracion de la compafiia, supervision,
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salario, categoria,
seguridad en el empleo y vida personal. Estos factores se identifican
usualmente con los niveles fisioldgicos, de seguridad, amor y pertenencia
propuestos por Maslow.

En el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo tanto motivadores),
relacionados todos ellos con el contenido del trabajo. Entre ellos se
encuentran: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el
crecimiento laboral.

Chiavenato (2011) Mientras Maslow apoya su teoria de la motivacion en
las diferentes necesidades humanas (perspectiva introvertida), Herzberg basa
su teoria en el ambiente externo (perspectiva extravertida). Para Herzberg, la

motivacion para trabajar depende de dos factores.

a) Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que rodean a la
persona en su trabajo, comprende las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas
de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las relaciones entre
la direccién y los empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades existentes, etc.

b) Factores motivacionales. Se refieren al contenido del puesto, a las
tareas y las obligaciones relacionados con éste; producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy superior

a los niveles normales.
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Ninguna — Maxima
satisfaccion [] Factores Motivacionales (+} Satisfaccion

(neutralidad)

Ninguna

Maxima Factores Higiénicos (+) Insatisfaccion

Insatisfaccidn ()

Figura 6: Teoria de los factores de satisfaccion e insatisfaccion

Fuente: Chiavenato (2011)

Robbins y Judge (2009) 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 relacion 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 investigd la pregunta siguiente:
“;Qué espera la gente de su trabajo?” Pidi6 a las personas que describieran en
detalle situaciones en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal con

respecto de sus trabajos. Después tabuld y clasifico las respuestas.

Visién tradicional
Satisfaccion Insatisfaccion
Vision de Herzherg
Motivadores
Satisfaccion Falta de Satisfaccion
Factores de higiene
Ausencia de Insatisfaccion Insatisfaccion

Figura 7: Visiones contrastantes de la satisfaccion y de la insatisfaccion

Fuente: Robbins y Judge (2009)
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2.2.1.2.3. Modelo de las Caracteristicas de Trabajo

Davis (2003) Partiendo de los trabajos de Herzberg, Hackman y Oldham
elaboran un Modelo de las Caracteristicas del trabajo (JCM), en el que se
establecen cinco dimensiones laborales medulares de enriquecimiento del
trabajo: variedad, identidad de tarea, significado de la tarea, autonomia y
retroalimentacion.
Segun este modelo el individuo obtiene recompensas internas cuando sabe
(conocimiento de resultados) que él personalmente (experiencia de
responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que le interesa (experiencia

de algo que tiene sentido).

Cuanto mayor sea la presencia de estos tres aspectos tanto mayor seré la
motivacion, el rendimiento y la satisfaccion del empleado y tanto menos su

ausentismo y la probabilidad que abandone la organizacion.
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Meodelo de la caracterizacion de un Trabajo para la Motivacion Laboral

Dimensiones Estados Resultados
Centrales Psicologicos Personales y
: . ~ Efectos Directos Laborales
Variedad de Habilidades —

(Se emplean habilidades y

Alta motivacion
capacidades distintas)

interna para

Identidad de Tareas Significado Percibido trabajar
(Porcidon de trabajo — Calidad
completa) superior en el

desempefio
Importancia de las Tareas laboral

— ~Gran

Autonomia Responsabilidad satisfaccion
{Control sobre 8| e Percibida en los con el trabajo
rendimiento de la tarea resultados del trabajo

Disminucion
Retroalimentacién Conocimiento  de los del ausentismo
(Informacién acerca del = resultados reales en las y rotacion del
rendimiento) actividades laborales personal

—

Se fortalece la necesidad de crecimiento del individuo

Figura 8: Modelo de caracterizacion de un trabajo para la motivacién laboral

Fuente: Davis (2003)

a) Variedad de la tarea: Una dimension central es la variedad de
habilidades que se utilizan en el puesto, estas permiten que los
empleados realicen operaciones diferentes, que suelen requerir
habilidades también distintas. Los empleados sienten que los trabajos
con gran variedad son mas retadores debido a la gama de habilidades
necesarias, ademas, alivian la monotonia que surge con cualquier

accion repetitiva.
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b) Autonomia para la realizacion de la tarea: Grado en que se siente
independiente en el trabajo para tomar decisiones relacionadas con sus
tareas. Lo cual esta en estrecha relacion con la responsabilidad en el
proceso de trabajo y en sus consecuencias.

c) ldentidad de la tarea: Denota la unidad de un puesto, esto es, hacer
una tarea de principio a fin con un resultado visible. Existe falta de
identidad en las tareas cuando el ocupante realiza actividades
fragmentadas, seccionadas o incompletas, de las que ignora para qué
sirven, y cuando el ambiente de trabajo esté totalmente determinado por
la gerencia.

d) Importancia de la tarea: Se refiere a la magnitud del efecto de su
trabajo en otras personas. Este efecto puede influir a otros miembros de
la institucion. El punto clave es que los trabajadores deben creer que
hacen algo importante para la organizacion, la sociedad o ambas.

e) Retroalimentacion sobre el desempefio: Se refiere al grado en que la
organizacion proporciona informacion clara y directa a los trabajadores
sobre la eficacia de su rendimiento. O si prefiere el grado en que el
trabajador conoce cuales son los resultados de su trabajo. Puede
provenir directamente del trabajo mismo (retroalimentacion de tarea) o
ser proporcionado de manera verbal por jefes de servicio, ejecutivos y

gerentes.

Chiavenato (2011) considera al modelo de las caracteristicas del trabajo
como el modelo situacional el cual supone la utilizacién de las habilidades de

autodireccion y de autocontrol de las personas y, sobre todo, la existencia de
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objetivos planeados conjuntamente entre ocupante y gerente para hacer del

puesto un verdadero factor motivacional.

Algunos autores han investigado y encontrado cinco dimensiones

esenciales para un puesto, también han comprobado que un puesto en cuanto

mas se acentle la caracteristica representada por cada una de estas

dimensiones, tanto mayor sera su potencial para crear los estados psicoldgicos

antes citados.

Grado Bajo

Trabajo parcial, secuencial, rutinarios,
aburrido, monatono y repetitivo. Las
operaciones equipo v habilidades son
siempre los mismaos, sin ningln cambio,
innovacion o variacion, Rutina

Trabajo rigidamente programado, el
lugar y equipo son siempre los mismos y
el método esta ya preestablecido. El jefe
determina que hacer como cuando y
donde.

Desconocimiento del efecto y de las
interdependencias de la tarea sobre las
otras tareas de la organizacion. Vision
estrecha, confinada, aislada y miope de
la propia actividad

Trabajo  especifico, parcial v
fragmentado, sin  ningdn  sentido
psicologico para la persona, gue se
frustra y se enajena. Trabajo extrafio.

Minguna  informacion  sobre el
cumplimiente o sobre el resultado del
trabajo. Ignorancia completa sobre el
desempefio (performance) Necesidad
de evaluacion externa y de incentivo
salarial para compensar

Fuente: Chiavenato (2011)

@ oo m)
@ o B

- SIGNIFICADO -

DE TAREA
IDENTIDAD

- COMO UNA -
TAREA

« RETROACCION -

Grado Alto
Trabajo variado con operaciones
diferentes, equipo vy habilidades

variados. Diversidad y desafio, ya que la
persona realiza mualtiples actividades,
creativas e innovadoras, Variacion

Amplia  libertad para planeas vy
programar el trabajo, para elegir el
equipo, el lugar y el método de trabajo.
El ocupante programa su trabajo, elige
el lugar, el método y el equipo

Conocimiento amplio de la repercusion
del trabajo sobre los demas trabajos de
la organizacidn. Vision completa de las
consecuencias y de las independencias
del trabajo

Trabajo integral v global, gque tiene
significado para la persona y que le
permite identificarse con el. El trabajo
pertenece a |a persona.

Informacion clara sobre el resultado y el
cumplimiento del trabajo. Perfecta e
inmediata nocion del desempefio
(performance) Sentido de
autoevaluacion,  autodireccion  y
autocontrol. Autorrealizacion

Figura9: Las cinco dimensiones esenciales en el disefio situacional de los puestos

a) Variedad: es el nimero y las diversas habilidades que exige el puesto.

Reside en la gama de operaciones en el trabajo o en el empleo de una

diversidad de equipos y procedimientos para hacer el trabajo menos

40

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

repetitivo y monotono. La variedad implica que intervengan diversas
habilidades y conocimientos del ocupante, que se utilicen diversos
equipos y procedimientos, ademas de que se realicen diversas tareas.
Los puestos con mucha variedad eliminan la rutina y la monotonia y
resultan mas desafiantes, debido a que las personas tienen que utilizar
una gran cantidad de sus habilidades y capacidades para hacer el
trabajo con éxito. No existe variedad cuando el puesto es secuencial y
mondtono, cuando la persona no puede charlar con los comparieros,
cuando su trabajo esta rigidamente programado por terceros, cuando
la gerencia limita su area de trabajo, cuando los insumos para su
trabajo dependen totalmente del gerente. Se introduce variedad en la
medida en que el ocupante planea y programa su trabajo, suple sus
insumos, utiliza diferentes equipos, ambientes, métodos de trabajo y
diferentes operaciones con creatividad y diversidad.

b) Autonomia: es el grado de independencia y de criterio personal que
tiene el ocupante para planear y realizar el trabajo. Asimismo, se
refiere a la mayor autonomia e independencia para programar su
trabajo, seleccionar el equipo que empleard y decidir qué métodos o
procedimientos seguir. La autonomia se relaciona con el lapso en que
el ocupante esta bajo la supervision directa de su gerente. Cuanto
mayor es la autonomia, mayor es el periodo en que el ocupante no esta
bajo la supervision directa y es mayor la autoadministracion del
propio trabajo. Hay falta de autonomia cuando los métodos de trabajo
estdn predeterminados, cuando los intervalos de trabajo estan

rigidamente controlados, cuando la movilidad fisica de la persona esta

41

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

restringida, cuando los insumos para su trabajo dependen
exclusivamente de la gerencia o de otros. La autonomia proporciona
libertad en los métodos, en la programacién del trabajo y en los
intervalos de descanso, movilidad fisica ilimitada y la propia persona
surte los insumos para su trabajo sin depender de la gerencia o de otras
personas.

c) Significado de la tarea: es el volumen del efecto reconocible que el
puesto causa en otras personas. No es nada més que la
interdependencia del puesto con los del resto de la organizacion y la
participacion de su trabajo en la actividad general del departamento o
de toda la organizacion. Cuanto mayor es el significado de la tarea,
tanto mayor es la responsabilidad que experimenta el ocupante. Se
trata de incrementar la importancia de las tareas realizadas v,
consecuentemente, de la funcidn de las personas en la organizacion.
Cuando el puesto atiende esa dimension, el ocupante puede distinguir
perfectamente lo mas importante de lo que no tiene importancia, lo
esencial de lo que es superficial, lo relevante de lo que es irrelevante
en las cosas que hace. Ademas, el ocupante puede crear condiciones
para adecuar el puesto a las necesidades del cliente externo o interno.
Hay falta de significado en las tareas cuando la persona sélo recibe
ordenes laconicas que debe cumplir, pero no hay ninguna explicacién
sobre la finalidad u objeto de su trabajo. El significado de las tareas
requiere una explicacion completa del trabajo, de sus objetivos, de su

utilidad importancia, de su interdependencia con los demas puestos de
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la organizacion y, especialmente, quién es el cliente interno o externo
para el que se hace el trabajo.

d) Identificacién con la tarea: es el grado que el puesto requiere que la
persona realice una unidad integral de trabajo. Se refiere a la
posibilidad de que la persona realice una pieza de trabajo entera o
global y de que pueda identificar claramente el resultado de sus
esfuerzos. El ocupante del puesto se identifica con la tarea en la
medida en que la realiza cabal e integramente como producto de su
actividad. El ensamble completo de un producto, en lugar de la simple
realizacion de una etapa de la operacion introduce identidad. Existe
falta de identidad en las tareas cuando el ocupante realiza actividades
fragmentadas, seccionadas o incompletas, de las que ignora para qué
sirven, y cuando el ambiente de trabajo esta totalmente determinado
por la gerencia.

e) Retroalimentacién: es el grado en que el ocupante recibe informacion
sobre su actuacién con el objeto de evaluar la eficiencia de sus
esfuerzos en la produccién de resultados. Se refiere a aquella
informacion que la persona recibe mientras trabaja y que le indica
como esta realizando su actividad, la cual es proporcionada por el
propio resultado de su trabajo. Esta retroalimentacion le permite una
evaluacion continua y directa de su desempefio sin necesidad del
juicio periodico de su superior.

La retroalimentacion constituye un problema de comunicacion.
Cuando la produccién del ocupante se mezcla con la produccion de

otras personas o cuando la produccion es retirada con frecuencia, no
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hay posibilidad de conocer los resultados del trabajo personal. La
retroalimentacion sélo se da cuando el ocupante conoce los resultados
de su propio trabajo o cuando su produccion por hora o por dia es

perfectamente visible y palpable.

Robbins y Judge (2009) Las investigaciones sobre la motivacion se centran
cada vez més en enfoques que relacionan los conceptos sobre ésta con
cambios en la manera en que esté estructurado el trabajo. Los estudios sobre
disefio del trabajo proporcionan evidencias bien sustentadas de que la forma
en que se organizan los elementos de la tarea incrementa o disminuyen el
esfuerzo que se le dedica. Estas investigaciones también ofrecen una vision
detallada sobre cuales son esos elementos. En primer lugar, se revisara el
modelo de las caracteristicas del trabajo para luego estudiar ciertos modos en
que es posible redisefarlo, por dltimo, se exploraran algunos arreglos
alternativos.

El modelo fue desarrollado por J. Richard Hackman y Greg Oldham, y
propone que cualquier trabajo queda descrito en términos de las cinco

dimensiones fundamentales siguientes:

44

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

- -
-
Variedad de aptitudes Significancia que se Gran motivacion interna

dentidad de la tarea experimenta del trabajo para el trabajo

Significancia de la tarea
Desempenio de mucha

Responsabilidad calidad en el trabajo
experimentada por los

Autonomia resultados del trabajo el Gran satisfaccion con el
trabajo
Conacimiento de los Poco ausentismo y
Retroalimentacion e resultados reales de las rotacion
actividades del trabajo
—

Figura 10: EI modelo de las caracteristicas de trabajo

Fuente: Robbins y Judge (2009)

a) Variedad de aptitudes: Grado en que el trabajo requiere que se
realicen actividades diferentes de modo que el trabajador utilice cierto
nimero de aptitudes y talentos. Un ejemplo de trabajo con gran
variedad de aptitudes seria el de propietario-operador de un taller que
hace reparaciones eléctricas, reconstruye motores, hace trabajos que
requieren su fuerza fisica e interactta con los clientes. Un trabajo con
pocas dimensiones seria el de un trabajador manual que rocia pintura
ocho horas al dia.

b) Identidad de la tarea: Grado en que el puesto requiere completar un
elemento de trabajo total e identificable. Ejemplo de un trabajo con
mucha identidad seria el de un ebanista que disefia un mueble,

selecciona la madera, construye el objeto y lo termina hasta la
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perfeccién. Un trabajo con poco de esta dimension seria el del
trabajador de una fabrica de muebles que opera un torno para hacer
solamente las patas de las mesas.

¢) Significancia de la tarea: Grado en que el trabajo tiene un efecto
sustancial en las vidas o trabajos de otras personas. Un ejemplo de
actividad con mucha significancia seria el de una enfermera que
atiende las diversas necesidades de los pacientes internados en la
unidad de terapia intensiva de un hospital. El del empleado de limpieza
que asea los pisos del hospital seria un trabajo bajo en esta dimension.

d) Autonomia: Grado en que el trabajo proporciona libertad sustancial,
independencia y discrecionalidad al individuo para que programe sus
labores y determine los procedimientos por usar para llevarlo a cabo.
Ejemplo de un trabajo con gran autonomia es el del vendedor que, sin
supervisién, programa su trabajo de cada dia y decide el enfoque de
ventas mas eficaz para cada cliente. Un trabajo con poca autonomia
seria el del vendedor a quien cada dia se le entregan un conjunto de
ejemplos y se le requiere que siga un guion de ventas estandarizado
con cada cliente potencial.

e) Retroalimentacion: Grado en que la ejecucion de las actividades de
trabajo que requiere su puesto da como resultado que el individuo

obtenga informacion directa y clara sobre la eficacia de su desempefio.

Werther y Davis (2014) Los puestos de trabajo no se pueden disefiar

basandose de manera exclusiva en los factores de eficiencia.
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Los disefladores modernos se apoyan en gran medida en datos que
contribuyen a fomentar un ambiente de trabajo que ayuda a satisfacer las
necesidades individuales, incluyendo en lugar destacado las de caracter
psicoldgico. Algunos investigadores han concluido que las personas con un
intenso deseo de satisfacer sus necesidades individuales se desempefian mejor
en sus empleos cuando se les coloca en puestos que ofrecen considerable nivel
de empowerment o autonomia, diversidad, relevancia y realimentacion.

a) Empowerment o delegacion de facultades de decision Un
aspecto del empowerment consiste en ser responsable de las
labores que la persona lleva a cabo. Dicho de otra manera, consiste
en la libertad de controlar las respuestas propias al entorno de
trabajo. Los puestos que confieren autoridad para formular
decisiones proporcionan responsabilidades adicionales que
tienden a incrementar el sentido de autoestima y autovaloracién
del empleado. La ausencia de empowerment, por el contrario,
puede provocar que un empleado sufra apatia o que se desempefie
de manera insuficiente.

b) Diversidad La ausencia de cambios produce monotonia y
aburrimiento. El aburrimiento conduce a la fatiga y, a su vez, ésta
provoca errores. Al dar variedad a los puestos, los disefiadores
pueden reducir los errores provocados por el aburrimiento. La
habilidad de controlar ciertos aspectos de la labor diaria —como
la velocidad a que fluye una linea de produccién en una compafiia
de bebidas embotelladas, por ejemplo— afiade diversidad a la

labor y contribuye a reducir el aburrimiento y la fatiga. Tanto el
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empowerment como la diversidad en el puesto pueden conducir a
mejores niveles de satisfaccion laboral.

c) ldentificacion de la tarea Un problema de algunos trabajos es

gue no proporcionan la posibilidad de identificarse con la tarea
que se lleva a cabo. Esto ocurre porque los trabajadores de ciertas
empresas no pueden contemplar sino un aspecto muy parcial de la
labor y nunca ven un producto terminado.
Esta circunstancia puede conducir a que el trabajador sienta un
minimo nivel de responsabilidad y orgullo por su trabajo. Al
completar su jornada de trabajo, al final del dia, considera que no
ha logrado nada. Cuando las tareas se agrupan de manera que los
empleados consideren que estan llevando a cabo una contribucion
importante a la sociedad, el nivel de satisfaccion puede
incrementarse mucho.

d) Relevancia de la tarea Un elemento relacionado con la
identificacion con la labor que se realiza es el de relevancia de la
tarea. Este aspecto saber que el trabajo que se realiza es
importante para muchas personas, dentro y fuera de la
organizacion hace que el puesto se haga mas significativo para
quienes lo desempefian.

e) Realimentacion. Cuando en un puesto no se proporciona ninguna
realimentacion a los trabajadores sobre el grado relativo de éxito
gue estan obteniendo mediante su labor, éstos tendran escasas

razones para mejorar su desempefio.
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Si los informes que se proporcionan sobre los avances obtenidos
son confiables y representativos de la labor, el resultado serd un
mejoramiento en la moral del equipo de trabajo.
Es necesario tener en cuenta que no siempre las noticias seran
alentadoras o positivas; cuando sea éste el caso, la informacion se
debe transmitir de manera clara y confiable, pero evitando que
tome un sesgo que pudiera llevar a algin integrante del
departamento a concluir que la intencion es culparlo por el revés
que se ha sufrido.
2.2.1.3. Dimensiones de la Motivacién
Partiendo de los trabajos de Herzberg, Hackman y Oldham elaboran un
Modelo de las Caracteristicas del trabajo (JCM), en el que se establecen cinco
dimensiones laborales medulares de enriquecimiento del trabajo: variedad,
identidad de tarea, significado de la tarea, autonomia y retroalimentacion.
Segun este modelo el individuo obtiene recompensas internas cuando sabe
(conocimiento de resultados) que él personalmente (experiencia de
responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que le interesa (experiencia
de algo que tiene sentido). Cuanto mayor sea la presencia de estos tres
aspectos tanto mayor sera la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion del
empleado y tanto menos su ausentismo Yy la probabilidad que abandone la
organizacion.
Para este trabajo de investigacién segun los resultados que se quiere

obtener se optd por tomar 3 dimensiones las cuales son:
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a) Dimension 1. Identidad de la tarea:

Davis (2003) Denota la unidad de un puesto, esto es, hacer una
tarea de principio a fin con un resultado visible. Existe falta de
identidad en las tareas cuando el ocupante realiza actividades
fragmentadas, seccionadas o incompletas, de las que ignora para qué
sirven, y cuando el ambiente de trabajo esta totalmente determinado

por la gerencia.

Chiavenato (2011) Es el grado que el puesto requiere que la
persona realice una unidad integral de trabajo. Se refiere a la
posibilidad de que la persona realice una pieza de trabajo entera o
global y de que pueda identificar claramente el resultado de sus
esfuerzos. El ocupante del puesto se identifica con la tarea en la
medida en que la realiza cabal e integramente como producto de su
actividad. El ensamble completo de un producto, en lugar de la simple
realizacién de una etapa de la operacion introduce identidad. La
persona aprieta tornillos todo el dia y no sabe para qué sirve su trabajo.
La identificacion con las tareas ocurre en la medida en que la persona
desarrolla una labor completa y cuyo resultado final es un producto
suyo, una realizacion suya, de manera gue ella se sienta “duefa” del
espacio laboral o del propio trabajo realizado, es decir, cuando la
persona desarrolla un trabajo integral o un médulo integral de éste que

le dé una sensacion de totalidad, extension y de objetivo alcanzado.
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Robbins y Judge (2009). Grado en que el puesto requiere completar
un elemento de trabajo total e identificable. Ejemplo de un trabajo con
mucha identidad seria el de un ebanista que disefia un mueble,
selecciona la madera, construye el objeto y lo termina hasta la
perfeccion. Un trabajo con poco de esta dimension seria el del
trabajador de una fabrica de muebles que opera un torno para hacer

solamente las patas de las mesas.

Werther y Davis (2014) Un problema de algunos trabajos es que no
proporcionan la posibilidad de identificarse con la tarea que se lleva a
cabo. Esto ocurre porque los trabajadores de ciertas empresas no
pueden contemplar sino un aspecto muy parcial de la labor y nunca
ven un producto terminado. Esta circunstancia puede conducir a que
el trabajador sienta un minimo nivel de responsabilidad y orgullo por
su trabajo. Al completar su jornada de trabajo, al final del dia,
considera que no ha logrado nada. Cuando las tareas se agrupan de
manera que los empleados consideren que estan llevando a cabo una
contribucion importante a la sociedad, el nivel de satisfaccion puede

incrementarse mucho.

b) Dimensién 2. Importancia de la tarea:
Davis (2003) Se refiere a la magnitud del efecto de su trabajo en
otras personas. Este efecto puede influir a otros miembros de la
institucion. El punto clave es que los trabajadores deben creer que

hacen algo importante para la organizacion, la sociedad o ambas.
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Chiavenato (2011) Es el volumen del efecto reconocible que el
puesto causa en otras personas. No es nada més que la
interdependencia del puesto con los del resto de la organizacion y la
participacién de su trabajo en la actividad general del departamento o
de toda la organizacion. Cuanto mayor es el significado de la tarea,
tanto mayor es la responsabilidad que experimenta el ocupante. Se
trata de incrementar la importancia de las tareas realizadas vy,
consecuentemente, de la funcidn de las personas en la organizacion.
Cuando el puesto atiende esa dimension, el ocupante puede distinguir
perfectamente lo mas importante de lo que no tiene importancia, lo
esencial de lo que es superficial, lo relevante de lo que es irrelevante
en las cosas que hace.

Ademas, el ocupante puede crear condiciones para adecuar el
puesto a las necesidades del cliente externo o interno. Hay falta de
significado en las tareas cuando la persona solo recibe Ordenes
lacdnicas que debe cumplir, pero no hay ninguna explicacién sobre la
finalidad u objeto de su trabajo. El significado de las tareas requiere
una explicacién completa del trabajo, de sus objetivos, de su utilidad
importancia, de su interdependencia con los demas puestos de la
organizacion y, especialmente, quién es el cliente interno o externo

para el que se hace el trabajo.

Robbins y Judge (2009) Grado en que el trabajo tiene un efecto
sustancial en las vidas o trabajos de otras personas. Un ejemplo de

actividad con mucha significancia seria el de una enfermera que
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atiende las diversas necesidades de los pacientes internados en la
unidad de terapia intensiva de un hospital. El del empleado de limpieza

que asea los pisos del hospital seria un trabajo bajo en esta dimension.

Werther y Davis (2014) Un elemento relacionado con la
identificacion con la labor que se realiza es el de relevancia de la
tarea. Este aspecto saber que el trabajo que se realiza es importante
para muchas personas, dentro y fuera de la organizacién hace que el

puesto se haga més significativo para quienes lo desempefian

c) Dimension 3. Retroalimentacion sobre el desempefio:

Davis (2003) Se refiere al grado en que la organizacion
proporciona informacion clara y directa a los trabajadores sobre la
eficacia de su rendimiento. O si prefiere el grado en que el trabajador
conoce cuales son los resultados de su trabajo. Puede provenir
directamente del trabajo mismo (retroalimentacion de tarea) o ser
proporcionado de manera verbal por jefes de servicio, ejecutivos y

gerentes.

Chiavenato (2011) Es el grado en que el ocupante recibe
informacidn sobre su actuacion con el objeto de evaluar la eficiencia
de sus esfuerzos en la produccion de resultados. Se refiere a aquella
informacién que la persona recibe mientras trabaja y que le indica
como esta realizando su actividad, la cual es proporcionada por el

propio resultado de su trabajo. Esta retroalimentacion le permite una
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evaluacion continua y directa de su desempefio sin necesidad del
juicio periédico de su superior. La retroalimentacion constituye un
problema de comunicacion. Cuando la produccién del ocupante se
mezcla con la produccion de otras personas o cuando la produccién es
retirada con frecuencia, no hay posibilidad de conocer los resultados
del trabajo personal. La retroalimentacion solo se da cuando el
ocupante conoce los resultados de su propio trabajo o cuando su

produccion por hora o por dia es perfectamente visible y palpable.

Robbins y Judge (2009) Grado en que la ejecucion de las
actividades de trabajo que requiere su puesto da como resultado que el
individuo obtenga informacion directa y clara sobre la eficacia de su
desempefio. Ejemplo de trabajo con mucha retroalimentacién es el
trabajador fabril que ensambla iPods y después los prueba para ver si
funcionan bien. Uno con baja retroalimentacion seria el trabajador de
la misma fabrica que al terminar de ensamblar el iPod lo pasa a un
inspector de control de calidad que prueba si opera bien y realiza los

ajustes necesarios.

Werther y Davis (2014) Cuando en un puesto no se proporciona
ninguna realimentacion a los trabajadores sobre el grado relativo de
éxito que estan obteniendo mediante su labor, éstos tendran escasas
razones para mejorar su desempefio. Si los informes que se
proporcionan sobre los avances obtenidos son confiables y

representativos de la labor, el resultado serd un mejoramiento en la
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moral del equipo de trabajo. ES necesario tener en cuenta que no
siempre las noticias seran alentadoras o positivas; cuando sea éste el
caso, la informacion se debe transmitir de manera clara y confiable,
pero evitando que tome un sesgo que pudiera llevar a algun integrante
del departamento a concluir que la intencion es culparlo por el revés
que se ha sufrido.
2.2.2. SATISFACCION LABORAL
Locke (1976) plantea que la satisfaccion laboral es producto de la
discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene
realmente, mediada por la importancia que para el tengan estas consecuencias.
Lo anterior se traduciria en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo
que obtiene, mayor seria la satisfaccion. Locke define entonces la satisfaccion
laboral como “...una respuesta emocional positivo placentera resulta de la
apreciacion subjetiva de las experiencias laborales del individuo”. Para Locke
la satisfaccion en el trabajo propiamente tal o asociada estd a ciertas
condiciones produce una variedad de consecuencias para el individuo,
pudiendo afectar su actitud general hacia la vida, la familia y hacia si mismo.
Puede también afectar la salud fisica y los afios de vida, ademas de relacionarse
con la salud mental y la adaptacion.
Locke (1976) La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo o
placentero resultante de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales

del sujeto o como la respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo.

Chiavenato (2011) Las condiciones fisicas del trabajo no son lo Unico que

importa, sino que se necesita algo mas. Las condiciones sociales y psicoldgicas
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también forman parte del ambiente laboral. Investigaciones recientes
demuestran que, para alcanzar la calidad y la productividad, las organizaciones
deben contar con personas motivadas que se involucren en los trabajos que
realizan y recompensadas adecuadamente por su contribucion. Asi, la
competitividad de la organizacién pasa, obligatoriamente, por la calidad de
vida en el trabajo. Para atender al cliente externo, no se debe olvidar al cliente

interno.

Para conseguir satisfacer al cliente externo, las organizaciones primero
deben satisfacer a sus trabajadores responsables del producto o servicio que
ofrecen. La administracion de la calidad total en una organizaciéon depende
fundamentalmente de la optimizacion del potencial humano; lo cual esta
condicionado de qué tan bien se sienten las personas trabajando dentro de la

organizacion.

La organizacion es un sistema social que tiene que prestar atencion a los
beneficios otorgados a sus grupos de interés (funcionarios, clientes,
proveedores y prestadores de servicios). La organizacién satisface las
demandas del ambiente a través de la responsabilidad social, ética,
voluntarismo, etc. Los indicadores de satisfaccion incluyen las actitudes de los
funcionarios, rotacién, ausentismo, quejas y reclamaciones, satisfaccion del

cliente, etcétera.

Robbins y Judge (2009) El término satisfaccion en el trabajo se define

como una sensacidn positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion
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de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene
sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene
negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de los empleados, es
frecuente que se refieran a su satisfaccion en el empleo.

En realidad, los dos conceptos son intercambiables. Debido a la gran
importancia que los investigadores del CO han dado a la satisfaccion en el

trabajo.
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Figura 11: Niveles de satisfaccion promedio en el trabajo

Fuente: Robbins y Judge (2009)

Werther y Davis (2014) Al afiadir nuevas fuentes de satisfaccion laboral en
el trabajo, el trabajador incrementa su nivel de satisfaccion.

Esta técnica incrementa el nivel de responsabilidad, autonomiay control. La
inclusion de nuevas tareas, discutida arriba, consiste en afiadir elementos a
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la labor. El enriquecimiento del puesto consiste en incrementar los niveles

de planeacion y control.

Satisfaccion

EFECTOS DIRECTOS
+  QOrientacion
* Capacitacién y
Desarrollo
+  Planificacion de la
carrera profesional Supervision
v Asesora delos

EFECTOS DIRECTOS empleados
* Politicas de seguridad \
4 y salubridad
* Politicas de
compensacidn
*  (Qtras politicas y
practicas

Motivacion

Figura 12: Influencia del departamento de recursos humanos.

Fuente: Werther y Davis (2014)

Hellriegel y Slocum (2009) Una actitud que interesa mucho a los directivos
y a los lideres de equipos es la de la satisfaccion laboral.26 La satisfaccion
laboral refleja el grado al que las personas encuentran satisfaccion en su
trabajo. La satisfaccion laboral se ha vinculado con que los empleados
permanezcan en el puesto y con una baja rotacion en el trabajo. Como el
costo de reemplazar empleados es de aproximadamente 30 o 40 por ciento
de su salario, la rotacion puede resultar muy cara. En forma similar, los
empleados que estan altamente satisfechos con sus puestos llegan a trabajar
en forma regular y es menos probable que recurran a sus dias de incapacidad

por enfermedad.
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La satisfaccion laboral es un conjunto de numerosas actitudes que se
adoptan ante diversos aspectos del trabajo y representa una actitud general.
El desempefio de una tarea especifica, como la preparacion de un informe
mensual determinado, no siempre se puede prever con base en la actitud
general. Sin embargo, algunos estudios revelan que el grado general de
satisfaccion laboral de los empleados y el desempefio organizacional estan
vinculados. Es decir, las organizaciones que tienen empleados satisfechos
suelen ser mas efectivas que las que tienen empleados insatisfechos. Es més,
la gerencia en muchas organizaciones reconoce que existe un vinculo muy
importante entre la satisfaccion de los clientes y la satisfaccion de los
empleados que interacttan con ellos. En la siguiente seccion de
Competencia para la comunicacién se dan algunos ejemplos evidentes de

este vinculo.

2.2.2.1. Teorias de la satisfaccién Laboral

2.2.2.1.1. Modelo de dos factores de Herzberg

Chiavenato (2011) En esencia, la teoria de los factores afirma que:

a) La satisfaccion en el puesto es funcion del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes del puesto: éstos son los
Ilamados factores motivacionales.

b) La insatisfaccion en el puesto es funcion del ambiente, de la
supervision, de los colegas y del contexto general del puesto: son los
Ilamados factores higiénicos.

Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de la

satisfaccion profesional estan desligados y son diferentes de los factores
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responsables de la insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la satisfaccién
profesional, no es la insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccion
profesional; de la misma manera, lo opuesto a la insatisfaccion profesional es
carecer de insatisfaccion, y no es la satisfaccion. Para que haya mayor
motivacién en el trabajo, Herzberg propone el enriquecimiento de las tareas
(Job enrichment), que consiste en exagerar deliberadamente los objetivos,
responsabilidades y el desafio de las tareas del puesto. En la seccion dedicada
a los subsistemas de aplicacion en recursos humanos, se analizardn algunos
aspectos del enriquecimiento de tareas o enriquecimiento del puesto.

Robbins y Judge (2009) A partir de la clasificacion de las respuestas,
Herzberg concluy6 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. Como se aprecia en las ciertas
caracteristicas tienden a relacionarse de manera consistente con la
satisfaccion en el trabajo y otras con la insatisfaccion. Factores intrinsecos
como el avance, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro parecen
relacionarse con la satisfaccion en el empleo. Quienes respondieron que se
sentian bien en su trabajo mostraron tendencia a atribuir dichos factores a si
mismos.

Sin embargo, los que dijeron estar insatisfechos tendian a citar factores
exteriores, como la supervision, la politica salarial de la compafiia y las
condiciones de trabajo. Los datos sugieren, afirmaba Herzberg, que lo
opuesto a la satisfaccién no es la insatisfaccion, como se solia pensar. Al
eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo, éste no se vuelve

necesariamente satisfactorio. lo opuesto de “satisfaccion” es “falta de
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satisfaccion” y lo contrario de “insatisfaccion” es “ausencia de

insatisfaccion”.
FACTORES MOTIVADORES QUE FACTORES DE LA HIGIENE QUE
AFECTAN LA SATISFACCION LABORAL | AFECTAN LA INSATISFACCION LABORAL
* Logros * Reglas y politicas de |la organizacidn
* Avance * Relaciones con los compafieros de
* Autonomia trabajo
* Retos * Relaciones con los supervisores
* Retroalimentacién * Sueldo
* Responsabilidad * Seguridad

* Condiciones de trabajo

Figura 13: Fuentes de satisfaccion y de insatisfacciones el puesto

Fuente: Robbins y Judge (2009)

Hellriegel y Scolum (2009) Con base en este estudio ellos desarrollaron la
teoria bifactorial o de los dos factores, mas conocida como modelo de
factores higiénicos y motivadores, el cual propone que dos conjuntos de
factores (los motivadores y los higiénicos) son la causa bésica de la
satisfaccion y la insatisfaccion en el puesto.

a) Factores motivadores: Algunos factores motivadores son el trabajo
mismo, el reconocimiento, el avance y la responsabilidad. Estos
factores se relacionan con los sentimientos positivos que la persona
siente respecto al puesto y al contenido del puesto mismo. Estos
sentimientos positivos, a su vez, se asocian con las experiencias de la
persona respecto a los logros, el reconocimiento y la responsabilidad.
Reflejan un logro permanente, mas que temporal, en el marco del
trabajo. En otras palabras, los motivadores son factores intrinsecos,
que se relacionan directamente con el trabajo y en gran parte

pertenecen al fuero interno de la persona. Las politicas de la
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organizacion solo tendrian un efecto indirecto en ellos. Sin embargo,
al definir un desempefio excepcional.

b) Factores higiénicos: Los factores higiénicos incluyen la politica y la
administracion de la empresa, la supervision técnica, el sueldo, las
prestaciones, las condiciones de trabajo y las relaciones

interpersonales. Estos factores se asocian con los sentimientos

negativos que el individuo siente respecto al trabajo y se relacionan
con el contexto en el cual lo desempefia. Los factores higiénicos son
factores extrinsecos, o factores externos al trabajo. Sirven como

recompensas para un alto desempefio solo si la organizacion reconoce

el alto desempefio.

FACTORES MOTIVACIONALES
(De satisfaccién}

FACTORES HIGIENICOS
(De Insatisfaccién)

Factores que cuando son Gptimos
Elevan la satisfaccion

Factores que cuando son Gptimos
Evitan la insatisfaccion

Factores que cuando son precarios
Producen la no satisfaccion

Factores de cuando son precarios
Producen insatisfaccion

+ Realizacion exitosa del trabajo + Condiciones de trabajo y comodidad
* Reconocimiento del éxito obtenido * Incremento de salario

+ Progreso profesional + Seguridad en el trabajo

+ Utilizacion plena de las habilidades + Relaciones con colegas. etc.

personales. etc.

Figura 14: Factores motivacionales y factores higiénicos

Fuente: Hellriegel y Scolum (2009)

Robbins (1994) Esta teoria es una de las que més ha influido en el area de
la Satisfaccion Laboral. Es conocida como teoria de dos factores o teoria
bifactorial de Herzberg (1959). Herzberg (1959) postuld que existen dos grupos o
factores que influyen en la motivacion y que operan en la satisfaccion de las
personas en su trabajo. Un grupo de factores intrinsecos y otro de factores

extrinsecos.
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a) Grupo de factores intrinsecos o motivacionales: Son aquellos propios
de las circunstancias del trabajo. Tiene que ver con el contenido del
cargo, es decir, las con las tareas y deberes relacionados con el cargo,
produciendo en el trabajador un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento en la productividad; logro, reconocimiento, responsabilidad.
Este grupo de factores se asocian directamente a la satisfaccion en el
puesto de trabajo.

b) Grupo de factores extrinsecos o Higiénicos: Son aquellos referidos
a las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, pero en su
sentido mas amplio, en donde hay retribuciones externas como
condiciones fisicas y ambientales que se dan por separado de la
naturaleza del trabajo; salario, entorno fisico, politicas de empresa,
seguridad en el trabajo, clima laboral. Este grupo de factores no
brindan una satisfaccion directa al momento de ejecutar el trabajo y se

asocian con la insatisfaccion.

Punto de vista tradicional

Satisfaccién Insatisfaccion

Punto de vista de Herzberg

Motivadores Factores de Higiene
Satisfaccion No Satisfaccidn Satisfaccion Insatisfaccion

Figura 15: Puntos de vista Satisfaccion. - Insatisfaccion

Fuente: Robbins (1994)
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2.2.2.2.Teoria de las Necesidades de Maslow
Chiavenato (2011) De manera general, la teoria de Maslow presenta los
aspectos siguientes:

a) Una necesidad satisfecha no es una motivacion para la conducta.
Solo las necesidades no satisfechas influyen en ella, orientandola hacia
objetivos individuales.

b) EIl individuo nace con ciertas necesidades fisioldgicas, que son
innatas o hereditarias. Al principio, se encamina su conducta de
manera exclusiva a la satisfaccion ciclica de esas necesidades, que son
hambre, sed, ciclo suefio-actividad, sexo, etcétera.

c) A partir de una cierta edad, el individuo inicia una larga trayectoria
de aprendizaje de nuevos patrones de necesidades. Surgen las
necesidades de seguridad, encaminadas hacia la proteccion contra el
peligro, las amenazas y la privacion. Las necesidades fisioldgicas y las
de seguridad constituyen las necesidades primarias del individuo,
orientadas hacia su conservacion personal.

d) A medida que el individuo logra controlar sus necesidades
fisiologicas y de seguridad surgen lenta y paulatinamente las
necesidades mas elevadas: sociales, de estima y de autorrealizacion.
Pero cuando el individuo alcanza la realizacion de las necesidades
sociales, surgen las necesidades de autorrealizacidn. Esto significa que
las necesidades de estima son complementarias de las sociales;
mientras que las necesidades de autorrealizacion son complementarias
de las de estima. Los niveles de necesidad mas elevados s6lo surgen

cuando los niveles mas bajos se han controlado y satisfecho. No todos
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los individuos logran llegar al nivel de las necesidades de
autorrealizacién o al de necesidades de estima. Esto es una conquista
individual.

e) Las necesidades mas elevadas no sélo surgen a medida que se van
satisfaciendo las mas bajas, sino que predominan sobre las mas
bajas de acuerdo con la jerarquia de las necesidades. Un gran nimero
de necesidades concomitantes influyen la conducta del individuo, pero
las necesidades mas elevadas predominan en relacion con las
necesidades mas bajas.

f) Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional corto
(comer, dormir, etc.) mientras que las necesidades més elevadas
requieren un ciclo motivacional largo. Sin embargo, si alguna
necesidad mas baja deja de ser satisfecha durante mucho tiempo,
entonces se vuelve imperativa, neutralizando el efecto de las

necesidades mas elevadas.

Robbins y Judge (2009) Conforme se satisface lo bastante cada una de
estas necesidades, la siguiente se vuelve dominante. En términos de la figura 6-
1, el individuo sube los escalones de la jerarquia. Desde el punto de vista de la
motivacion, la teoria afirma que, si bien ninguna necesidad se satisface por
completo, aquella que se cubre en lo sustancial deja de motivar. Asi que, de
acuerdo con Maslow, si usted desea motivar a alguien, necesita entender en qué
nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y centrarse en satisfacer las
necesidades de ese nivel o las superiores. Maslow clasificd las cinco necesidades

en ordenes mayores y menores. Las fisiologicas y de seguridad las describio
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como necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima y autorrealizacién
como necesidades de orden superior. La diferencia entre los dos érdenes se baso
en la premisa de que las superiores se satisfacen en forma interna (dentro de la
persona), mientras que las inferiores se satisfacen sobre todo en el exterior (con

cosas como el salario, contratos sindicales y el hecho de tener definitividad).

Hellriegel y Slocum (2009) Cuando una necesidad queda satisfecha,
disminuye su potencial para motivar. Sin embargo, cuando una necesidad queda
satisfecha, otra necesidad surge de manera gradual para ocupar el lugar de la
anterior, por lo cual las personas siempre luchan por satisfacer alguna necesidad.

e La red de necesidades de casi todas las personas es muy compleja y
distintas necesidades afectan su comportamiento en un momento
determinado. Es evidente que cuando alguien enfrenta una urgencia
(como una sed desesperada), esa necesidad sera la dominante hasta que
quede satisfecha.

e En general, se deben satisfacer las necesidades de niveles bajos antes
de que las necesidades de niveles altos estén tan activas como para
impulsar un comportamiento.

e Existen més formas de satisfacer las necesidades de niveles altos que
las de niveles bajos. Este modelo dice que una persona tiene cinco
clases de necesidades: fisioldgicas, de seguridad, de afiliacién, de

estima y de autorrealizacion.

Robbins (1994) Esta teoria probablemente es una de las mas conocidas

sobre motivacién y guarda estrecha relacion con el concepto de satisfaccion, ya
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que postula que la personalidad de los individuos es guiada o motivada
precisamente por la satisfaccion de sus necesidades. Maslow formula la hip6tesis
de que dentro de todo ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades.
a) Necesidades Fisiologicas
Se traducen en necesidades de; alimento, liquidos, refugio, sexo y otras
necesidades fisicas.
b) Necesidades de seguridad
Incluye tanto la fisica, la sicolégica como la econémica; seguridad y
proteccion del dafio fisico y emocional.
c) Necesidades sociales
Involucra tanto el dar afecto como encontrar una respuesta afectiva en
otros individuos.
d) Necesidad de estima
Lograr una evaluacion estable y alta de nosotros mismos, con base en
el auto respeto y en la estimacion de los demads; reconocimiento,
estatus, logro etc.
e) Autorrealizacion
Definida como la tendencia a actualizar y desarrollar las
potencialidades, para sentirnos realizados como seres humanos. El
impulso de convertirse en lo que uno es capaz de volverse; crecimiento,
logro del potencial individual, en fin... “el hacer eficaz la satisfaccion
plena con uno mismo”
2.2.2.3. Teoria de la discrepancia
Robbins (1994) Esta teoria fue elaborada por Locke (1976), quien parte del

planteamiento de que la Satisfaccién Laboral esta en funcion de los valores
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laborales méas importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del
propio trabajo desempefiando alguna funcion. En este sentido Locke argumenta
que los valores de una persona estan ordenados en funcién de su importancia, de
modo que cada persona mantiene una jerarquia de valores. Locke presenta tres
elementos primordiales que contribuyen a la clarificacion de la discrepancia que
son los siguientes:

Locke, intentd identificar y analizar las dimensiones de las que dependia la
Satisfaccion Laboral, considerando que ésta deriva de un conjunto de factores
asociados al trabajo. Esto lo hizo agrupando cualidades en donde las
caracteristicas del trabajo mismo y las individuales de cada trabajador
condicionaran la respuesta de ésta hacia distintos aspectos de trabajo.

Dichas caracteristicas las clasificé como sigue:

a) Satisfaccion con el trabajo
Aqui se integra la atraccion intrinseca al trabajo, como las antes
mencionadas en; posibilidades de éxito, reconocimiento del mismo,
ascenso, aprendizaje, etc.

b) Satisfaccion con el salario
Se debe considerar la forma en como el dinero es distribuido (equidad).
La teoria en estudio (Discrepancia; Locke 1976) hace mencion a que la
satisfaccion con las remuneraciones depende de la diferencia entre el
valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras que la teoria de la
equidad los individuos comparan sus aportaciones individuales y los
beneficios que reciben con los de otros y responden eliminando
cualquier desigualdad.

c¢) Satisfaccion con las promociones
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Incluye oportunidades de formacion o bases de apoyo para una
posterior promocion.

d) Satisfaccion con el reconocimiento
Incluye las aprobaciones, elogios, y cuan loable resulta un trabajo
ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo. Segun
investigaciones de Locke (1976), este punto es uno de los elementos o
factores més mencionados como causa de satisfaccion e insatisfaccion

e) Satisfaccion con los beneficios
Incluye beneficios tales como pensiones, seguros médicos, vacaciones,
primas.

f) Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Aspectos de las condiciones laborales importantes y necesarias para el
individuo; flexibilidad de horario, de descansos, ambientes laborales
Optimos

g) Satisfaccion con la supervisién
Incluye las capacidades técnicas y administrativas, asi como cualidades
a nivel interpersonal.

h) Satisfaccion con los colegas de trabajo
Caracterizada por competencias entre compafieros, apoyo y amistades
entre los mismos.

i) Satisfaccion con la compafiiay la direccion
Se destaca en este item las politicas de beneficios y salarios. La empresa
determina en el trabajo el grado de responsabilidad, la carga laboral, las
oportunidades de promocion, la cantidad de aumento y las condiciones

de trabajo. De hecho, la organizacién posee mayor control sobre estos
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factores que el supervisor inmediato del empleado, por lo que
dependera de la empresa el modificar algunos aspectos en beneficio del

trabajador.

Locke (1976) La satisfaccién o insatisfaccion con algin aspecto del puesto
depende de la discrepancia entre lo que una persona percibe que esta obteniendo
y lo que desea. La cantidad deseada de una caracteristica del puesto se define
como la cantidad necesaria minima para satisfacer las necesidades corrientes de
la persona.

Este autor destaca la importancia de los valores del individuo, de sus
necesidades, de sus expectativas, de sus percepciones y de sus juicios,
especificando con su modelo causal como estas variables se combinan para
determinar el grado de satisfaccion laboral. Ademas, sefiala que para comprender
las actitudes hacia el trabajo es necesario analizar los distintos factores del
mismo, identificando ocho factores laborales y estrategias adecuadas: las
actividades propiamente dichas, sueldo y prestaciones, las condiciones fisicas
del trabajo, las promociones y/o ascensos, las politicas de la empresa, las
relaciones con el supervisor o jefe y las interacciones con los comparieros por

altimo los sindicatos.
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V. Independiente
fdependientes Percepcion dela

obtencion

(del constructo trabaju)

V. Dependientes

Permanece el en trabajo

Buena salud fisica

Satisfaccion laboral

Crecimiento psicologico
Compromiso

Otros

Para satisfacer sus necesidades
fisicas y psicoldgicas

Figura 16: Representacion del modelo causal de satisfaccion laboral
segun Locke

Fuente: Locke (1976)

a) Dimension 1 Las condiciones fisicas y/o materiales: Los elementos
materiales o de infraestructura son definidos como medios facilitadores
para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador de la
eficiencia y el desempefio. Dentro de las condiciones fisicas se
considera el confort, estd dado por las condiciones de comodidad que
se ofrece en un establecimiento de salud como: la ventilacion e
iluminacion, la limpieza y orden de los ambientes, etc.

b) Dimension 2 Beneficios laborales y remunerativos: La
compensacion (sueldos, los salarios, prestaciones, etc.) es la

gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor.(26) Los
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sistemas de recompensas, el sueldo, asi como la promocidn, tienen gran
importancia como factores de influencia y de determinacion de la
satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie de necesidades
fisiologicas del individuo; son simbolos del “status”, significan
reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la vida
humana; y, por medio de ellos se pueden adquirir otros valores.

c¢) Dimension 3 Politicas Administrativas: Las politicas son el grado de
acuerdo frente a los lineamientos 0 normas institucionales dirigidas a
regular la relacién laboral y asociada directamente con el trabajador y
constituyen medios para alcanzar las metas u objetivos. Asimismo,
explican el modo en que se conseguiran las metas, y sirven como guias
que definen el curso y &mbito general de las actividades permisibles
para la consecucion de metas. Funcionan como base para las futuras
decisiones y acciones, ayudan a coordinar los planes, a controlar la
actuacion y a incrementar la consistencia de la accion aumentando la
probabilidad de que directivos diferentes tomen decisiones similares
cuando se enfrente independientemente a situaciones parecidas.

d) Dimension 4 Relacion con la autoridad: Es la apreciacion valorativa
que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a
sus actividades cotidianas siendo otro determinante importante de la
satisfaccion del empleado en el puesto.

e) Dimension 5 Relaciones interpersonales: Se refiere a la interaccion
del personal de salud al interior del establecimiento de salud, y del
personal con los usuarios. Las buenas relaciones interpersonales dan

confianza y credibilidad, a través de demostraciones de
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confidencialidad, responsabilidad y empatia.

Es importante una comunicacion efectiva en la que sea relevante el
entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua para
superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia,
el crecimiento de las personas la calidad de su desempefio y el beneficio
de quienes reciben sus servicios.

f) Dimension 6 Realizacion Personal: Los empleados suelen preferir los
trabajos que les permitan emplear sus facultades y capacidades y que
les ofrezcan una serie de actividades, libertad e informacién en cuanto
a su rendimiento. Estas caracteristicas hacen que el trabajo represente
un mayor desafio para la mente.

g) Dimension 7 Desempefio de Tareas: Es la valoracion con la que asocia
el trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad que labora. El
desempefio en el ambito laboral es la aplicacion de habilidades y
capacidades que el puesto requiere del ocupante para el manejo
eficiente de sus funciones; por otro lado, el desempefio es, la aptitud o
capacidad para desarrollar completamente los deberes u obligaciones
inherentes a un cargo con responsabilidad durante la realizacion de una
actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por lo tanto, en el
desempefio del trabajo, no solo se necesita de las habilidades, destrezas,
conocimientos, etc.; requeridos para la correcta ejecucién de una
determinada tarea, también es fundamental y necesaria la intervencion
de otros conceptos como el interés, la voluntad y la intencién de realizar

el trabajo.
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2.2.2.2. Dimensiones de la satisfaccion Laboral

Locke (1976) Este autor destaca la importancia de los valores del individuo,
de sus necesidades, de sus expectativas, de sus percepciones y de sus juicios,
especificando con su modelo causal como estas variables se combinan para
determinar el grado de satisfaccion laboral. Ademas, sefiala que para comprender
las actitudes hacia el trabajo es necesario analizar los distintos factores del
mismo, identificando ocho factores laborales y estrategias adecuadas: las
actividades propiamente dichas, sueldo y prestaciones, las condiciones fisicas
del trabajo, las promociones y/o ascensos, las politicas de la empresa, las
relaciones con el supervisor o jefe y las interacciones con los comparieros por

ultimo los sindicatos.

a) Dimension 1 Relacion con la autoridad:
Locke (1976) Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador
de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas
siendo otro determinante importante de la satisfaccion del empleado en el

puesto.

Chiavenato (2011) Define como se transmiten y reciben las
comunicaciones dentro de la organizacion. Si el flujo de las decisiones es
vertical y descendente, si es vertical en dos direcciones y también si es

horizontal

Werther y Davis (2014) EIl apoyo de los directivos en especial de

los que integran la ctpula del mando— es un prerrequisito imprescindible
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para impulsar los programas de mejora del clima laboral. Muchos
directivos tienden a considerar que “estdn demasiado ocupados” o que el
fomento de un adecuado clima en la organizacion es una tarea desprovista
de importancia. La realidad es muy diferente; en una organizacion en la
que existe un compromiso claro, un aire de lealtad y un sentimiento de
coherencia, los resultados son notablemente superiores a los que se
obtienen en una organizacion dividida o con minimo sentimiento de

identificacion con la corporacion.

Robbins (1994) Incluye las capacidades técnicas y administrativas,

asi como cualidades a nivel interpersonal.

b) Dimension 2 Relaciones interpersonales:
Locke (1976) Las buenas relaciones interpersonales dan confianza
y credibilidad, a través de demostraciones de confidencialidad,
responsabilidad y empatia. Es importante una comunicacion efectiva en la
que sea relevante el entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda
mutua para superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la
convivencia, el crecimiento de las personas la calidad de su desempefio y

el beneficio de quienes reciben sus servicios.

Chiavenato (2011) define como se relacionan entre si las personas
dentro de la organizacion y el grado de libertad en esas relaciones
humanas. Si las personas trabajan aisladas o en equipos de trabajo

mediante una intensa interaccién humana.
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Werther y Davis (2014) La calidad del clima laboral se ve
determinada por la manera en que el personal juzga su propia actividad en
la organizacion. Aunque los seres humanos producen resultados variables
cuando deciden prestar sus servicios a una organizacion, las
investigaciones sobre el particular durante las dos Gltimas décadas revelan
dos importantes aspectos. En primer lugar, para lograr mejorar a largo
plazo la productividad es indispensable mejorar la calidad del clima

laboral.

Robbins (1994) Caracterizada por competencias entre comparieros,

apoyo y amistades entre los mismos.

c) Dimension 3 Desempefio de Tareas:

Locke (1976) Es la valoracién con la que asocia el trabajador con
sus tareas cotidianas en la entidad que labora. EI desempefio en el &mbito
laboral es la aplicacion de habilidades y capacidades que el puesto requiere
del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por otro lado, el
desempefio es, la aptitud o capacidad para desarrollar completamente los
deberes u obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad durante
la realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por
lo tanto, en el desempefio del trabajo, no solo se necesita de las habilidades,
destrezas, conocimientos, etc.; requeridos para la correcta ejecucién de una
determinada tarea, también es fundamental y necesaria la intervencion de
otros conceptos como el interés, la voluntad y la intencion de realizar el

trabajo.
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Chiavenato (2011) se determina por los requisitos de las tareas que
se realizan en la organizacion. Varia mucho de una empresa a otra, y se
conforma por la especializacion de conocimientos y habilidades que
exigen maquinas, equipo y materias primas, y por la situacion fisica de las

instalaciones.

Werther y Davis (2014) Cuando se limita a los trabajadores a llevar
a cabo un namero reducido de tareas repetitivas, el rendimiento tiende a
incrementarse. De manera fascinante, sin embargo, cuando el nivel de

repeticion sube al m&ximo se incrementa también el nivel de error.

Robbins (1994) Aqui se integra la atraccion intrinseca al trabajo,

posibilidades de éxito, reconocimiento del mismo, ascenso, aprendizaje,

etc.

Tabla 1: Resumen de teorias sobre las dimensiones de la motivacion y satisfaccion laboral

MOTIVACION

Davis (2003) Denota la unidad de un puesto,
esto es, hacer una tarea de principio a fin con
un resultado visible. Existe falta de identidad
en las tareas cuando el ocupante realiza
actividades fragmentadas, seccionadas o

incompletas, de las que ignora para qué sirven,
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y cuando el ambiente de trabajo esta

totalmente determinado por la gerencia.

Chiavenato (2011) Es el grado que el puesto
DIMENSION 1: requiere que la persona realice una unidad
integral de trabajo. Se refiere a la posibilidad
de que la persona realice una pieza de trabajo
entera o0 global y de que pueda identificar
claramente el resultado de sus esfuerzos. El
IMPORTANCIA DE LA TAREA | ocupante del puesto se identifica con la tarea
en la medida en que la realiza cabal e

integramente como producto de su actividad.

Robbins y Judge (2009). Grado en que el
puesto requiere completar un elemento de

trabajo total e identificable.

Werther y Davis (2014) Un problema de
algunos trabajos es que no proporcionan la
posibilidad de identificarse con la tarea que se
lleva a cabo. Esto ocurre porque los
trabajadores de ciertas empresas no pueden
contemplar sino un aspecto muy parcial de la
labor y nunca ven un producto terminado. Esta
circunstancia puede conducir a que el
trabajador sienta un minimo nivel de
responsabilidad y orgullo por su trabajo. Al

completar su jornada de trabajo, al final del
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dia, considera que no ha logrado nada. Cuando
las tareas se agrupan de manera que los
empleados consideren que estan llevando a
cabo una contribucién importante a la
sociedad, el nivel de satisfaccion puede

incrementarse mucho.

Davis (2003) Se refiere a la magnitud del
efecto de su trabajo en otras personas. Este
efecto puede influir a otros miembros de la
institucion. El punto clave es que los
trabajadores deben creer que hacen algo
importante para la organizacion, la sociedad o

ambas.

Chiavenato (2011) Es el volumen del efecto
reconocible que el puesto causa en otras
personas. No es nada mas que la
interdependencia del puesto con los del resto
de la organizacion y la participacién de su
trabajo en la actividad general del
DIMENSION 2: departamento o de toda la organizacion.
Cuanto mayor es el significado de la tarea,
tanto mayor es la responsabilidad que
experimenta el ocupante. Se trata de
incrementar la importancia de las tareas

RETROALIMENTACION realizadas y, consecuentemente, de la funcion
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SOBRE EL DESEMPENO de las personas en la organizacion. Cuando el
puesto atiende esa dimension, el ocupante
puede distinguir perfectamente lo mas
importante de lo que no tiene importancia, lo
esencial de lo que es superficial, lo relevante

de lo que es irrelevante en las cosas que hace.

Robbins y Judge (2009) Grado en que el
trabajo tiene un efecto sustancial en las vidas
0 trabajos de otras personas. Un ejemplo de
actividad con mucha significancia seria el de
una enfermera que atiende las diversas
necesidades de los pacientes internados en la
unidad de terapia intensiva de un hospital. El
del empleado de limpieza que asea los pisos
del hospital seria un trabajo bajo en esta

dimensién.

Werther y Davis (2014) Un elemento
relacionado con la identificacion con la labor
que se realiza es el de relevancia de la tarea.
Este aspecto saber que el trabajo que se realiza
es importante para muchas personas, dentro y
fuera de la organizacién hace que el puesto se
haga mas significativo para quienes lo

desempefian

Davis (2003) Se refiere al grado en que la
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organizacion proporciona informacion clara y
directa a los trabajadores sobre la eficacia de
su rendimiento. O si prefiere el grado en que
el trabajador conoce cuales son los resultados
de su trabajo. Puede provenir directamente del
trabajo mismo (retroalimentacion de tarea) o
ser proporcionado de manera verbal por jefes

de servicio, ejecutivos y gerentes.

DIMENSION 3: Chiavenato (2011) Es el grado en que el
ocupante recibe informacion sobre su
actuacion con el objeto de evaluar la eficiencia
de sus esfuerzos en la produccion de
resultados. Se refiere a aquella informacion
que la persona recibe mientras trabaja y que le
IDENTIDAD CON LA TAREA indica como esta realizando su actividad, la
cual es proporcionada por el propio resultado
de su trabajo. Esta retroalimentacion le
permite una evaluacion continua y directa de
su desempefio sin necesidad del juicio

periodico de su superior.

Robbins y Judge (2009) Grado en que la
gjecucion de las actividades de trabajo que
requiere su puesto da como resultado que el
individuo obtenga informacion directa y clara

sobre la eficacia de su desempefio.
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Werther y Davis (2014) Cuando en un puesto
no se proporciona ninguna realimentacion a
los trabajadores sobre el grado relativo de
éxito que estan obteniendo mediante su labor,
éstos tendran escasas razones para mejorar su
desempefio. Si  los informes que se
proporcionan sobre los avances obtenidos son
confiables y representativos de la labor, el
resultado sera un mejoramiento en la moral del

equipo de trabajo.

SATISFACCION LABORAL

Locke (1976) Es la apreciacién valorativa que realiza el
trabajador de su relacién con el jefe directo y respecto a sus
actividades cotidianas siendo otro determinante importante

de la satisfaccion del empleado en el puesto.

DIMENSION 1: Chiavenato (2011) Define como se transmiten y reciben las
comunicaciones dentro de la organizacion. Si el flujo de las
decisiones es vertical y descendente, si es vertical en dos

direcciones y también si es horizontal

Werther y Davis (2014) El apoyo de los directivos en
RELACIONES especial de los que integran la cupula del mando— es un
INTERPERSONALES | prerrequisito imprescindible para impulsar los programas de

mejora del clima laboral. Muchos directivos tienden a
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considerar que “estdn demasiado ocupados” o que el
fomento de un adecuado clima en la organizacion es una
tarea desprovista de importancia. La realidad es muy
diferente; en una organizacion en la que existe un
compromiso claro, un aire de lealtad y un sentimiento de
coherencia, los resultados son notablemente superiores a los
gue se obtienen en una organizacion dividida o con minimo

sentimiento de identificacion con la corporacion.

Robbins (1994) Incluye las capacidades técnicas y

administrativas, asi como cualidades a nivel interpersonal.

Locke (1976) Las buenas relaciones interpersonales dan
confianza y credibilidad, a través de demostraciones de
confidencialidad, responsabilidad y empatia. Es importante
una comunicacion efectiva en la que sea relevante el
entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua
para superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden
DIMENSION 2: en la convivencia, el crecimiento de las personas la calidad
de su desempefio y el beneficio de quienes reciben sus

servicios.

Chiavenato (2011) define como se relacionan entre si las
personas dentro de la organizacion y el grado de libertad en
DESEMPENO DE | esas relaciones humanas. Si las personas trabajan aisladas o
TAREAS en equipos de trabajo mediante una intensa interaccion

humana.
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Werther y Davis (2014) La calidad del clima laboral se ve
determinada por la manera en que el personal juzga su
propia actividad en la organizacion. Aunque los seres
humanos producen resultados variables cuando deciden
prestar sus servicios a una organizacion, las investigaciones
sobre el particular durante las dos Ultimas décadas revelan
dos importantes aspectos. En primer lugar, para lograr
mejorar a largo plazo la productividad es indispensable

mejorar la calidad del clima laboral.

Robbins (1994) Caracterizada por competencias entre

compafieros, apoyo y amistades entre los mismos.

Locke (1976) Es la valoracion con la que asocia el
trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad que labora.
El desempefio en el &mbito laboral es la aplicacion de
habilidades y capacidades que el puesto requiere del
ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por otro
lado, el desempefio es, la aptitud o capacidad para
DIMENSION 3: desarrollar completamente los deberes u obligaciones
inherentes a un cargo con responsabilidad durante la
realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio de su
profesion. Por lo tanto, en el desempefio del trabajo, no solo
se necesita de las habilidades, destrezas, conocimientos,
etc.; requeridos para la correcta ejecucion de una
determinada tarea, también es fundamental y necesaria la

intervencion de otros conceptos como el interés, la voluntad
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RELACION CON LA |y laintencion de realizar el trabajo.

AUTORIDAD Chiavenato (2011) se determina por los requisitos de las
tareas que se realizan en la organizacion. Varia mucho de
una empresa a otra, y se conforma por la especializacion de
conocimientos y habilidades que exigen maquinas, equipo y
materias primas, y por la situacion fisica de las

instalaciones.

Werther y Davis (2014) Cuando se limita a los trabajadores
a llevar a cabo un nimero reducido de tareas repetitivas, el
rendimiento tiende a incrementarse. De manera fascinante,
sin embargo, cuando el nivel de repeticién sube al maximo

se incrementa también el nivel de error.

Robbins (1994) Aqui se integra la atraccion intrinseca al
trabajo, posibilidades de éxito, reconocimiento del mismo,

ascenso, aprendizaje, etc.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

MOTIVACION: Rosenberg (1993) Influencia sobre los trabajadores para

crear en ellos el deseo de alcanzar un determinado objetivo

- SATISFACCION EN EL TRABAJO: Rosenberg (1993) Criterio de
efectividad que se refiere a la capacidad de una organizacion para satisfacer las
necesidades de sus empleados

- PRODUCTIVIDAD: Rosenberg (1993) Medida de eficiencia de produccion
en los trabajadores

- TAREA: Rosenberg (1993) Trabajo asignado a un empleado o grupo de

trabajadores.
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RETROALIMENTACION: Rosenberg (1993) Medida para cuantificar de
qué manera una organizacion aprende mediante la retroalimentacion de su
sistema de informacién derivada de su propia actividad, capacitando a la
organizacion y a los trabajadores para mejorar.

- HABILIDAD: Rosenberg (1993) Capacitad heredada o aprendida de aplicar
conocimientos y/o experiencia al trabajo o profesion que se desempefia.

- CAPACIDAD: Rosenberg (1993) Habilidad, aptitud y otros factores esenciales
en el rendimiento de trabajo, medidos a través de registros de trabajo, tablas de
rendimiento y otras clasificaciones.

- REMUNERACION: Rosenberg (1993) Bajo un sistema de incentivos,
cantidad garantizada por hora o cualquier otro periodo de tiempo.

- RECURSOS HUMANOS: Rosenberg (1993) La que mantiene que los

individuos no solo quieren ser tratados bien, sino que pretenden ademas ser

capaces de contribuir creativamente a las soluciones de la organizacion para los

problemas existentes.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO
La oficina de Ejecucion de Inversiones se encuentra dentro de la Universidad

Nacional de Altiplano en le departamento, provincia y distrito de Puno.
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Figura 17: Organigrama Oficina Ejecucion de Inversiones
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3.1.1.OFICINA DE EJECUCION DE INVERSIONES

Antes llamada la Oficina de Infraestructura Universitaria, y es la encargada
de planificar, ejecutar, monitorear y evaluar todo lo referente al desarrollo fisico de
infraestructura de la Universidad, Depende directamente de la Direccién General
de Administracion. Esté a cargo del jefe de la Oficina General de Infraestructura
Universitaria; es a dedicacion exclusiva y de confianza, es docente ordinario,
personal administrativo o profesional del éarea, designado por el Consejo

Universitario a propuesta del Rector, previa evaluacion de méritos.

a) OFICINAS

Las Unidades que estan dentro la oficina de Ejecucion de inversiones son:

Oficina de Obras

Oficina de Estudios y proyectos

Oficina de Liquidaciones

Oficina de Administracion

Oficina de Supervision

b) FUNCIONES DE LA OFICINA DE EJECUCION DE INVERSIONES

« Elevar la programacion del plan anual de obras y el presupuesto analitico de
las obras, al Director General de Administracion y a Rectorado, previa
coordinacion con la Oficina de Presupuesto de la OGPD.

« Elaborar los expedientes técnicos de las obras a ejecutarse.
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Priorizar la presentacion oportuna de los requerimientos especificos de la

obra, en base al expediente aprobado, a la Direccion General de

Administracion para asegurar la ejecucion de obras.

» Programar, coordinar y ejecutar las obras, que cuentan con asignacion
presupuestal institucional.

« Realizar permanentemente el control de calidad, que garantice la correcta
ejecucion de obra.

o Implementar los mecanismos de seguimiento y control de la ejecucion de
obras en el aspecto técnico, presupuestal y financiero.

« Participar en procesos de seleccion conforme a la Ley de Contrataciones del
Estado.

« Monitorear la ejecucion de las obras, conforme a la normatividad vigente.

« Asumir responsabilidad de la calidad fisica de las obras conforme a ley.

e Las demés que asigne el Director General de Administracién y/o la Alta

Direccidn, en el marco de su competencia.

3.2. PERIODO DE DURACION DE ESTUDIO
El proceso de investigacion duro medio afio segun el cronograma inicio en

el mes de agosto del 2020 y concluyendo en diciembre del 2020.

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO
TECNICAS

e Observacioén Directa

Consiste en observar a las personas cuando efecttan su trabajo, percibimos
mediante los sentidos y sistematizar algunos aspectos importantes de la

Oficina de Ejecucion de Inversiones, sobre todo aquellos relacionados con los
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elementos de la motivacion y la satisfaccion laboral; Ademas esta técnica se
utilizara con la finalidad de ver su ambiente de trabajo que es de vital
importancia para ver su desempefio, de esta manera permitird deducir el

comportamiento en su centro de trabajo.
Esta técnica fue aplicada de la siguiente manera:

Primero se fue a las 5 obras, las que se me brindaron para evaluar, ahi se
observo el comportamiento del personal dentro de las obras desde la hora de
Ilegada, después se fue a las oficinas de Ejecucion de Inversiones, donde se
observo la labor del personal de las diversas unidades administrativas, desde

la hora de llegada. (ANEXO G.1. pag. 145)

e Entrevista

La entrevista es para confirmar las respuestas dadas en el cuestionario, para
ellos después de realizar la encuesta, estas se tabularon y a la siguiente semana
con algunos resultados se fue a entrevistar a dos o tres colaboradores de cada
obra y de cada oficina los cuales fueron seleccionados aleatoriamente dentro
de las oficinas y en las obras fueron seleccionados por antigiiedad, estas
entrevistas me ayudo a mejorar mis resultados dados y por ende las propuestas

a realizar. (ANEXO F.1. pag. 143)

e Encuesta

Es uno de los instrumentos mas usados para recolectar datos, este
cuestionario consistira en una serie de pregunta clasificado en 2 porque sera
referido a las dos variables primero las cuales se medird y seran preguntas
tipo cerradas; la primera variable a evaluar serd La Motivacion donde

consistird en un cuestionario de 10 preguntas las cuales estan elaboradas
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segun 3 dimensiones segun Davis (2003) dentro del cual fueron tomadas del
modelo de las caracteristicas de trabajo realizado por Herzberg, Hackman y
Oldham, después se evaluara La Satisfaccion Laboral en un cuestionario de
10 preguntas elaboradas segun las 3 dimensiones seleccionadas para esta
investigacion, estas dimensiones segun Locke (1976) en la teoria de la

discrepancia. (ANEXO E.1 pég. 140-141)

Todo esto para enfocar la informacion a las necesidades de la
investigacion, de tal forma que permitid tener un punto de vista de la situacion

real de los colaboradores de la organizacién de estudio.

INSTRUMENTOS
e Guia de Observacion

En esta guia de observacion como instrumento de medicion se utilizo
técnica de observacion pura.

Este instrumento se utilizd6 como uno de los complementos en los cuales
se tratd de profundizar méas la importancia que se tiene en la motivacion de
los colaboradores y como esto puede relacionarse con la satisfaccion laboral,
se hizo un esquema en el cual se fue a observar 5 dias puesto que se propuso
observar un dia por obra, ademas de las oficinas que se observo en 1 dia para
tener mayores resultados, dichas oficinas se observaron durante un dias a la
hora de entrada de trabajo, esto fue muy importante para cumplir y analizar
satisfactoriamente el objetivo especifico 4 de la respectiva investigacion.

(ANEXO G pag. 144)
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e Guia de entrevista

En esta guia de entrevista se utilizd una entrevista semi estructurada puesto
que se realizé preguntas estructuradas con unas esporadicamente que salian
segun lo que respondian.

Esta clase de instrumento se utiliz6 como un complemento el cual se
profundizo las encuestas ya brindadas, puesto que muchas veces en las
encuestas todo es muy estructurado, méas con una entrevista se sacaron mejor
resultados acerca de la situacion real que se tiene en la Oficina de ejecucion
de inversiones: para lo cual se hizo entrevista a 4 colaboradores segun la
antigliedad por cada obra y a 2 colaboradores de cada oficina administrativa
con los mismos requisitos, gracias a esto se lograron sacar resultados mas
Optimos que ayudaron a realizar un plan de mejora méas adecuado. (ANEXO

F pag. 142)

e Cuestionario

El cuestionario es un instrumento que se utiliza mayormente en las ciencias
sociales y esta estructurado a base de un conjunto de preguntas para obtener
informacion sobre el problema que se va investigar. En este cuestionario se
considerd preguntas de tipo cerradas. La presentacion del respectivo
cuestionario esta segun la escala de Likert el cual es el mas adecuado para
este tipo de investigacion; donde, “es un conjunto de items que se presentan
en forma de afirmaciones para medir las reacciones o respuestas del sujeto en

tres, cinco o siete categorias”. Hernandez, Fernandez y Baptista (2011).
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Para esta investigacion, el primer cuestionario se elabor6 con 10 preguntas
para la variable motivacion. Para la segunda variable se elaboré 10 preguntas
para la variable satisfaccion laboral, se hizo un total de 20 preguntas a 160

colaboradores. (ANEXO E pag. 138-139)

3.4. POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

3.4.1. POBLACION
Considerando que la poblacion hace referencia al conjunto de elementos
que conforman la situacion problematica y estos presentan caracteristicas de
interés al tema que se estd investigando. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2011). Por sus caracteristicas particulares la poblacion estad conformada por el
personal que trabaja en la parte administrativa que son 22 y el personal que
trabaja en las diversas obras que son 138, en total la poblacion seria de 160

colaboradores.

3.4.2. MUESTRA

El tipo de muestra que utilizare sera la muestra no probabilistica puesto
que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la
muestra. Aqui el procedimiento no es mecanico ni con base en férmulas de
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de un
investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion Hernandez, Fernandez
y Baptista (2011). Las unidades muéstrales que posean las caracteristicas de la

poblacién tomada en cuenta al 100% puesto que es una poblacion menor a 500
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y por lo cual se tomara toda la poblacion como muestra que son 160

colaboradores. Por lo que es Censal.

3.5. DISENO ESTADISTICO

Para poder procesar la informacion obtenida en este proceso de investigacion

tanto los datos como la correlacion entre las variables se utilizé SPSS V25.

3.6. PROCEDIMIENTO

3.6.1. ENFOQUE DE INVESTIGACION

El enfoque que se va utilizar en esta investigacion es cuantitativa puesto
que se recolectara datos para probar la hip6tesis con base en la medicion numérica,
conformado por un marco tedrico y el analisis estadistico, para establecer patrones
de comportamiento y probar una teoria. Hernandez, Fernandez y Baptista (2011).
Primeramente, se partio de una idea referida al rea de recursos humanos, segundo
se recolecto informacion de varios libros y articulos para las bases teéricas, luego
se plantearon problemas, objetivos e hipdtesis, posterior a ello se presentaron los
resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados a la oficina de ejecucion de
inversiones en la Universidad Nacional del Altiplano los cuales fueron analizados
con un programa de estadistica llamado SPSS; de dicho resultado se extrajeron las

conclusiones y recomendaciones.

3.6.2. ALCANCE DE INVESTIGACION

El alcance de investigacion que se aplico en el trabajo de investigacion es

de tipo correlacional, ya que al finalizar la investigacion se obtiene un conjunto

94

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente

esta tesls



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

de datos de cada una de las variables y relacionarlas entre si. Hernandez,

Ferndndez y Baptista (2011).

Con los estudios correlacionales hace que describan relaciones entre dos o
més categorias, conceptos o variables en un momento determinado. A veces,
Unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causa-
efecto(causales). Hernandez, Fernandez y Baptista (2011)

3.6.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio que tomare en cuenta serd el no experimental transeccional
correlacional que segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2011). Son estudios
que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se
observan los fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos. Ademas,
que en este disefio de investigacion se describen las relaciones que se tienen entre
dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2011).
3.6.4. METODO CORRELACIONAL

Los disefios correlacionales-causales pueden limitarse a establecer
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pretender analizar
relaciones causales. Cuando se limitan a relaciones no causales, se fundamentan
en planteamientos e hipotesis correlacionales; del mismo modo, cuando buscan
evaluar vinculaciones causales, se basan en planteamientos e hipétesis causales.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2011).

3.7. VARIABLES
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VARIABLE 01:
MOTIVACION

o Importancia de la tarea
o Retroalimentacién sobre el desempefio

o ldentidad con la tarea
VARIABLE 02:
SATISFACCION LABORAL

o Relaciones interpersonales
o Desempefio de tareas

o Relacién con la autoridad

3.8. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
3.8.1. VALIDACION DE INSTRUMENTO

El cuestionario al ser realizado por elaboracion propia se tuvo que realizar
una validacion de expertos para lo cual se realizé la validacion con el cuestionario
como se ve en el (ANEXO B péag. 123-124) el cual en el cual se halla la tabla de
validacion de expertos hecha a 5 docentes de diversas profesiones en la
universidad nacional del altiplano; en el (ANEXO B.1. pdg. 125-134) se puede
observar las validaciones hechas las cuales segun su resultado se hizo la validacion
de la misma.

La validacion tenia un rango del 1-3 puesto que se evalud la pertinencia,
la relevanciay la claridad dandoles un punto de 1 a cada una de ellas, ademas que,
si el puntaje salia menor a 1,5, significaba que la pregunta no era; mas como se
puede ver en el (ANEXO C pag. 135-136) la puntuacion fue mayor a 2.8 lo que

significa que todas las preguntas son validad.
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Se tuvo 3 observaciones las cuales se tomaron en cuenta, estas
observaciones se pueden observar en el (ANEXO C.1. pag. 137), después de las
observaciones en el (ANEXO C.2 pag. 137) se puede ver las recomendaciones
que algunos de los expertos hicieron para mejorar la investigacion las cuales
fueron tomadas en cuenta incluyendo una pregunta mas a mi cuestionario y
realizando un cuestionario estratificado donde se tiene el mismo cuestionario méas

clasificado por obras y oficinas.

3.8.2.PROCESAMIENTO DE DATOS

El procesamiento de datos se realizO a través del Software SPSS, en este
programa se tabulo todos los datos de las encuestas para los respectivos resultados,

ademas de Excel para los datos sacados los cuales fueron: Fiabilidad: 0.757

La prueba de fiabilidad ayuda a saber cuan confiable fueron las respuestas
de los encuestados, ademas tiene que salir >=7 para que sea considerada confiable
el cuestionario; la fiabilidad es de 0.757 lo cual se puede decir que al ser >=7 se
considera un cuestionario confiable; mas no salié tan alto y puede que sea por las
interpretaciones que tuvieron los encuestados, es decir respondieron segun lo que

sentian ellos en cada oficina y obra. (ANEXO J pag. 154)

e Comunalidades: Mayores a 0.5
Las comunalidades son aquellos constructos que aportan para que la
investigacion sea mas robusta, en estas comunalidades cada pregunta tiene que
salir >=5, para lo cual en esta investigacion todas las comunalidades de las
preguntas salen >0.5 para lo cual si aporta a la investigacion. (ANEXO K pag.

155).
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Chi- Cuadrado: 0.000

El chi- cuadrado es una prueba estadistica en la cual se utilizd para
contrastar la relacion entre mis variables y dimensiones respectivamente, en
este resultado el chi cuadrado sali6 0.000 lo que se define como un rechazo a
la hipotesis nula. (ANEXO L pag. 156-160)
Escala de Likert: 1.5

La escala de medicién que se utiliz6 para la clasificacion y consolidacién
sistemética de la informacion, se hizo mediante la escala de Likert. Para el
cuestionario de motivacion y de satisfaccion laboral. (ANEXO D pég. 137)
. Para la investigacion se tomd una escala de 1-5 como se puede observar a
continuacion:

Tabla 2: Escala de Likert

MOTIVACION SATISFACCION LABORAL

5 SIEMPRE 5  TOTALMENTE DE ACUERDO

4 CASISIEMPRE 4  DE ACUERDO

3 AVECES 3 INDECISO

2 POCAS VECES 2 EN DESACUERDO

1 NUNCA 1  TOTALMENTE EN DESACUERDO

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2011).

Campana de Gauss: 3-4

La campana de Gauss es una representacion grafica de un grupo de datos
que se reparten en bajos, medios y altos, para la investigacion se realiz6 para
conocer el nivel de motivacion y satisfaccion laboral que se tiene en el
personal de la oficina de ejecucién de inversiones para lo cual salié en un
promedio de 3-4 lo que significa que se tiene un nivel de relacién promedio.

(ANEXO H pag. 146-152)
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS
El andlisis de datos fue procesado en SPSS donde se ven los resultados pregunta

por pregunta, son en total de 20 preguntas.

PUESTO DE TRABAJO
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Figura 18: Puesto de Trabajo

INTERPRETACION:

En la validacion del cuestionario hicieron recomendaciones y una de ellas
fue la de estratificar por el puesto de trabajo (ANEXO C.2 pag. 137), por lo que
se realizo la estratificacion clasificandolo por obras y oficinas administrativas, en

la figura 17 se puede observar que la obra con mas colaboradores es la de

99

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Ingenieria Geoldgica la cual lleva un porcentaje de 26% por lo que se puede decir
que esa obra necesita mas colaboradores que las otras obras por la magnitud a la
que esta conlleva, respecto a las unidades se puede observar que la unidad con
mayor personal es la unidad de estudios y proyectos con un 4% por lo que se puede
decir que se debe a que la universidad por ser amplia se necesitan realizar varios
proyectos en todo el afio, por lo que se necesita mas personal en esa unidad de
trabajo.

PREGUNTA 1: COMPLETA SUS TAREAS DE PRINCIPIO A FIN

Frecuencia

SIEMPRE CASI SEMPRE A VECES
D1:IDENTIDAD DE TAREA: Completa sus tareas de principio a fin

Figura 19: Completa sus tareas de principio a fin
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INTERPRETACION:

Como se puede observar en la figura 18 que el 63% de colaboradores
respondieron que CASI SIEMPRE completan sus tareas de principio a fin, con
este resultado se puede decir que las tareas que realizan no las completan en su
totalidad y se deberia a que primero en las obras es muy dificil a veces acabar en
un dia el trabajo, también en las oficinas al tener que realizar proyectos y sacar
presupuestos grandes; también se puede observar que otro 33% de los

colaboradores opinaron que si completan sus tareas.

PREGUNTA 2: CUANDO HAGO BIEN MI TAREA MI JEFE ME

FELICITA

100

80

a0

Frecuencia

40

20

SIEEMPRE CASI SIEMPRE AVECES POCAS VECES NUNCA
D1:IDENTIDAD DE TAREA: Cuando hago bien mi tarea mi jefe me felicita

Figura 20: Cuando hago bien mi tarea mi jefe me felicita
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INTERPRETACION:

En esta segunda pregunta se puede observar en la Figura 19 que el 54%
de los colaboradores respondieron que CASI SIEMPRE su jefe los felicita cuando
realizan bien su trabajo, este es un dato muy interesante puesto que al felicitarlo
al colaborador este se siente m&s motivado, después de este dato se tiene que el
36% de colaboradores respondieron que A VECES los felicita su jefe, esto se
puede tomar que existen colaboradores a los cuales no siempre los felicitan por lo

cual no estan tan motivados como los demas en la organizacion de estudio.

PREGUNTA 3: COMPRENDO CUANDO MI JEFE ME EXPLICA LO
QUE TENGO QUE HACER

100

Frecuencia

SIEEMPRE CASI SEMPRE A VECES POCAS VECES

D1:IDENTIDAD DE TAREA: Comprendo cuando mi jefe me explica lo que tengo que hacer

Figura 21: Comprendo cuando mi jefe me explica lo que tengo que hacer
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INTERPRETACION:

Segun el Figura 20 se observa que un 51% de colaboradores respondieron
que A VECES comprenden cuando su jefe les explica lo que tienen que hacer,
esto quiere decir que la mayoria de los colaboradores les falta mayor
comunicacion con sus jefes y explicaciones sobre como realizar su trabajo, por
otro lado, el 39% de los colaboradores opinan que CASI SIEMPRE comprenden

cuando su jefe les explica lo que tienen que hacer.

PREGUNTA 4: LOS RESULTADOS DE MI ESFUERZO SON VISIBLES

i

&0

Frecuencia

a0

il

6%

1%

SEMPRE CASISEMPRE AVECES POCAS VECES
D1:IDENTIDAD DE TAREA: Los resultados de mi esfuerzo son visibles

Figura 22: Los resultados de mi esfuerzo son visibles
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El esfuerzo que realizan dia a dia sea visible es muy importante para cada
uno de los colaboradores y como se puede observar en el Figura 21 que 63% de
colaboradores opinan que A VECES los resultados de su esfuerzo son visibles, lo
que nos demuestra que no siempre es visible el esfuerzo que ponen al trabajar,
después se observa que el 31% de colaboradores respondieron que CASI

SIEMPRE son visibles los resultados de su esfuerzo.

PREGUNTA 5: SI REALIZO MIS TAREAS A MEDIAS AFECTAN

NEGATIVAMENTE A MIS COMPANEROS DE TRABAJO

g0

a0

Frecuencia

40

30% K%
20 KX
14%
0
CASISEMPRE A VECES POCAS VECES
D2:IMPORTANCIA DE LA TAREA: Sirealizo mis tareas a medias afectan negativamente a mis
comparieros de trabajo

Figura 23: Si realizo mis tareas afectan negativamente a mis comparieros de

trabajo.
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INTERPRETACION:

Segun el Figura 22 se observa que el 56% colaboradores respondieron que
A VECES las tareas que realizan afectan negativamente a sus compafieros de
trabajo, lo que se podria deber a que existen algunas tareas que si no las cumplen
0 no las terminan pues la persona que tiene que continuar esta tarea no puede
continuar porque el anterior colaborador realizo la tarea a medias, después se
observa que un 30% colaboradores respondieron que POCAS VECES afectan
negativamente a sus compafieros de trabajo el que realicen las tareas a medias por
lo que puede decir que existen tareas que no son continuas de otros por lo cual

pocas veces afectarian a sus compafieros de trabajo al realizar las tareas a medias.

PREGUNTA 6: LAS TAREAS QUE REALIZO SON IGUAL DE

IMPORTANTES QUE LA DE MIS COMPANEROS

Frecuencia

1%
\
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES POCAS VECES

D2:IMPORTANCIA DE LA TAREA: Las tareas que realizo son igual de importantes que la de mis
comparieros

Figura 24: Las tareas que realizo con igual de importantes que la de mis compafieros.
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Segun el Figura 23 se puede observar que un 73% de los colaboradores
respondieron que CASI SIEMPRE las tareas que realizan son igual de importantes
como las de sus compafieros lo que quiere decir que la mayoria piensa que sus
tareas son muchas veces importantes como las de sus comparieros, mas otro dato
es que un 25% de los colaboradores opinan que a veces son importantes las tareas
que realizan como las de sus comparieros, lo que indica que no consideran que lo
que el colaborador este haciendo sea tan importante como lo que hace su
compafiero, esto es un resultado que no se deberia dar puesto que cada tarea asi
sea minima es muy importante para aportar a la organizacién de estudio por lo que

no se tiene la debida importancia de las tareas que realizan.

PREGUNTA 7: EL AMBIENTE DE TRABAJO ME AYUDA A

DESARROLLAR MIS TARE

Frecuencia

SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES POCAS VECES
D2:IMPORTANCIA DE LA TAREA: El ambiente de trabajo me ayuda a desarrollar mis tareas

Figura 25: El ambiente de trabajo me ayuda a desarrollar mis tareas
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INTERPRETACION:

La pregunta 7 segun lo observado en el Figura 24 se observa que el 74%
de los colaboradores respondieron que CASI SIEMPRE el ambiente en el que
estan les ayuda a desarrollar sus tareas lo que indicaria que la mayoria opina que
el ambiente donde estan actualmente y donde se estan desarrollado influye mucho
para desarrollar de buena o mala manera sus tareas puesto que segun como se
lleven con sus compafieros de trabajos es como ellos se van a desarrollar dentro
de la organizacion; los siguiente datos fueron del 24% de los colaboradores que
opinaron que a veces el ambiente les ayuda a desarrollar sus tareas por lo que se
puede decir que pasen cosas buenas 0 malas en el ambiente ellos no dependen de

eso para desarrollar sus tareas.

PREGUNTA 8: Ml JEFE ME PROPORCIONA INFORMACION CLARA

SOBRE MI TRABAJO

a0

&0

40

Frecuencia

0

1% %
0
SIEMPRE CASISEMPRE AVECES POCAS VECES
D3:RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO: Mi jefe me proporciona informacion clara sobre mi

trabajo

Figura 26: Mi jefe me proporciona informacion clara sobre mi trabajo
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INTERPRETACION:

Segun los datos observados en el Figura 25 se tiene dos respuestas casi
iguales, la primera es de un 48% de los colaboradores y la segunda de 49% de los
colaboradores con una diferencia del 1% por lo que optaron por decir que A
VECES su jefe les proporciona informacion clara sobre su trabajo por lo que se
opta por decir que la comunicacion para que les proporcionen informacion clara
no es muy buena puesto que es dificil muchas veces entender lo que su jefe quiere

decir porque no es tan claro como deberia.

PREGUNTA 9: MI JEFE ME HACE SABER CUAL ES EL RESULTADO

DE MI TRABAJO

a0

Frecuencia

''''''''''''' 9% R
SEMPRE CASI SEMPRE AVECES POCAS VECES
D3:RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO: Mi jefe me hace saber cual es el resultado de mi

trabajo

Figura 27: Mi jefe me hace saber cuél es el resultado de mi trabajo
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INTERPRETACION:

Segun el Figura 26 se observa que un 47% de los colaboradores
respondieron que CASI SIEMPRE su jefe les hace saber el resultado de su trabajo
lo que demuestra que a la mayoria de los colaboradores su jefe les dice si el trabajo
que estan realizando esta bien, estd mal o como lo estan realizando es decir que
resultado tuvo al final el trabajo que realizaron, también se tiene otro dato con
43% de los colaboradores que opinan que a veces su jefe les dice el resultado de
su trabajo por lo que falta mejorar la parte de que el jefe tiene que decirles siempre
que resultado tuvo su trabajo puesto que sea malo les ayuda a mejoras y si es

bueno los motiva a seguir adelante.

PREGUNTA 10: MI JEFE ME DA RETROALIMENTACION SOBRE MI

DESEMPENO
120
100
m G0
0
[ =
1]
3
S 60
iy
40
20
1%
0
SEEMPRE CASI SIEMPRE AVECES POCAS VECES
D3:RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO: Mi jefe me da retroalimentacion sobre mi

desempefio

Figura 28: Mi jefe me da retroalimentacion sobre mi desempefio

109

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INTERPRETACION:

Como se puede observar en el Figura 27 pues el 77% de los colaboradores
respondieron que su jefe CASI SIEMPRE les da retroalimentacion sobre su
desempefio, lo que quiere decir que es muy bueno porque la retroalimentacion
ayuda a saber como es que un colaborador esta realizando su trabajo, fue el mayor
resultado que se tuvo, més el segundo dato fue del 21% de colaboradores que
opinan que solo A VECES les da su jefe retroalimentacion por lo que se tiene que
promover mas el que se realice la retroalimentacion y de esta manera todos puedan

mejorar su desempefio.

PREGUNTA 11: MI JEFE VALORA EL ESFUERZO QUE HAGO

100

a0

60

Frecuencia

40

20

3%
0
TOTALMENTE ~ DE ACUERDO INDECISO EN TOTALMENTE
DE ACUERDO DESACUERDO EN

DESACUERDO
D1:RELACION CON LA AUTORIDAD: Mi jefe valora el esfuerzo que hago

Figura 29: Mi jefe valora el esfuerzo que hago
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Frecuencia

INTERPRETACION:

Segun el Figura 28 se observa que un 61% de colaboradores estan DE
ACUERDO con que su jefe valora el esfuerzo que hacen, es decir que la mayoria
de colaboradores sienten que su jefe si valoran el esfuerzo que hacen lo que es un
dato muy bueno ya que la importancia de saber que su jefe valore el esfuerzo que
realizan hace entender que la mayoria de los jefes esta siendo comprensibles con
sus trabajadores, mas el 26% de los colaboradores estan INDECISOS en saber si
su jefe valora 0 no en esfuerzo en su trabajo lo que hace entender que muchas
veces el esfuerzo que hacen no es tan valorado o no saben como puede ser

valorado para lo que estan indecisos.

PREGUNTA 12: LA RELACION QUE TENGO CON MI JEFE ES

CORDIAL

120
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% 73%

40
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TOTALMENTE DE ACLUERDO DE ACUERDO INDECISO
D1:RELACION CON LA AUTORIDAD: La relacion que tengo con mi jefe es cordial

Figura 30: La relacién que tengo con mi jefe es cordial
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INTERPRETACION:

En la pregunta 12 que trata sobre si la relacion que tienen con su jefe es

cordial, el 73% de los colaboradores respondieron que estan DE ACUERDO con

eso, 24% de los colaboradores opinan que esttn TOTALMENTE DE ACUERDO

con que la relaciono n su jefe es cordial, eso hace ver el ambiente laboral que

manejan lo cual es muy buena la relacion con su jefe y es uno d ellos puntos mas

importantes porque el que se lleven bien con su jefe hace que de alguna manera

se sientan motivados.

PREGUNTA 13: LA Ml JEFE ME FELICITA CUANDO CUMPLO LO

QUE ME DESIGNA

a0

G0

40

Frecuencia

20

2%

TOTALMENTE DE
ACUERDO

3%

DE ACUERDO

INDECISO

ENDESACUERDO

D1:RELACION CON LA AUTORIDAD: Mi jefe me felicita cuando cumplo lo que me designa

Figura 31: Mi jefe me felicita cuando cumplo lo que me designa
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INTERRPETACION:

El felicitar es una de las maneras de motivar al personal por su trabajo, en
el Figura 30 se observa que el 50% de colaboradores dijeron que estan de acuerdo
con que su jefe les felicita cuando cumplen lo que se les designa, mas el 46% de
colaboradores dijeron que estan indecisos si se les felicita o no, entre estos datos
existe una diferencia minima del 4% , por lo cual se diria que es tan dividida casi
las opiniones dandose a entender que a algunos si los felicitan cuando cumplen lo
que se les designa pero otros estan indecisos al pensar que a veces se les felicita y

a veces eso para desapercibido haciendo sentir mal a los colaboradores.

PREGUNTA 14: ME AGRADA TRABAJAR CON MIS COMPANEROS

100

a0

60

40

0

4%

DE ACUERDO INDECISO ENDESACUERDO
D2:RELACIONES INTERPERSONALES: Me agrada trabajar con mis comparieros

Figura 32: Me agrada trabajar con mis comparieros
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INTERPRETACION:

En el Figura 31 se puede observar que el 54% de los colaboradores estan
DE ACUERDO en que les agrada trabajar con sus comparieros de trabajo donde
es un nimero importante de colaboradores que si les agrada trabajar y esto se
refleja en la buena relacion que pueden tener entre ellos, por otro lado existe un
43% que estan INDECISOS es decir que les agrada trabajar pero a medias, el
ambiente es bueno en gran parte de los colaboradores pero en otra parte
significativa de los colaboradores no es tan buena a lo que se tiene que mejorar

las relaciones interpersonales.

PREGUNTA 15: MIS COMPANEROS ME FELICITAN POR EL

TRABAJO REALIZADO
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Frecuencia
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TOTALMENTE DE DE ACUERDO INDECISO ENDESACUERDO
ACUERDO

D2:RELACIONES INTERPERSONALES: Mis comparieros me felicitan por el trabajo realizado

Figura 33: Mis comparieros me felicitan por el trabajo realizado.
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INTERPRETACION:

El 53% de los colaboradores estd INDECISO donde muestra que no
siempre sus comparieros los felicitan por el trabajo realizado por cada uno de ellos
lo que demuestra que se tiene que afianzar esos lazos entre los comparfieros puesto
que una felicitacion de parte de ellos ayuda a motivarlos, otro dato es que un 26%
de los colaboradores opinan que estan DE ACUERDO, es decir que si de alguna
manera reciben las felicitaciones de parte de sus comparieros de trabajo. Figura

32.

PREGUNTA 16: EL AMBIENTE DONDE REALIZO MI TRABAJO ES

AGRADABLE

a0

a0
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2%

TOTALMENTE DE DE ACUERDO INDECISO ENDESACUERDO
ACUERDO

D2:RELACIONES INTERPERSONALES: El ambiente donde realizo mi trabajo es agradable

Figura 34: El ambiente donde realizo mi trabajo es agradable.
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Segun la Figura 33 se puede observar que un 75% de colaboradores estan
DE ACUERDO con que el ambiente de trabajo es agradable, lo que significa que
a pesar de que muchos no reciban felicitaciones ni valoren lo que realizan, pues el
ambiente que crearon entre todos es agradable, el 21% de colaboradores estan
INDECISOS con el ambiente lo que se deberia a que existen problemas entre ellos

maés el ambiente es un tenso a veces y por eso no les resulta tan agradable.

PREGUNTA 17: ME GUSTA MI TRABAJO

150

100

Frecuencia

50

39, 4%

TOTALMENTE DE ACUERDO DE ACUERDO NDECISO
D3:DESEMPENO DE TAREAS: Me gusta mi trabajo .

Figura 35: Me gusta mi trabajo
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En la pregunta 17 segun el Figura 34 muestra que el 93% de colaboradores
esta DE ACUERDO al realizarles la pregunta de si les gusta su trabajo, lo que se
hace entrever que el trabajo en la organizacion de estudio es muy bueno, més otro
4% de los colaboradores dijeron que estan INCECISOS al responder si les gusta
0 no su trabajo, puede deberse al ambiente y algunas dificultades que tengan més
al poner que a la mayoria les gusta es un resultado muy favorable para la
organizacion de estudio.

PREGUNTA 18: Ml JEFE ME AYUDA A MEJORAR EL DESEMPERNO

DE MIS TAREAS
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Frecuencia
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4%
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0 oy 0K
TOTALMENTE DE INDECISO ENDESACUERDO
ACUERDO

D3:DESEMPENOQ DE TAREAS: Mi jefe me ayuda a mejorar el desempefio de mis tareas

Figura 36: Mi jefe me ayuda a mejorar el desempefio de mis tareas
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INTERPRETACION:

Segun el Figura 35 se observa que el 56% estan DE ACUERDO en
responder que su jefe les ayuda a mejorar el desempefio de sus tareas, es decir que
sus jefes les ayuda a la mayoria de cierta manera para que ellos puedan mejorar el
desempefio dia a dia en todas las tareas que realicen, mas otro 40% colaboradores
esta INDECISOS lo cual es una cantidad considerable la que esta indecisa sobre
si su jefe ayuda a mejorar su desempefio, por lo que se debe de mejorar la ayuda
que les dan a los colaboradores para que puedan desempefiar de manera efectiva
sus tareas.

PREGUNTA 19: LA INFORMACION QUE ME PROPORCIONAN

SOBRE MI TRABAJO MEJORA MI DESEMPENO
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a0
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4%

1%

TOTALMENTE DE DE ACUERDO INDECISO ENDESACUERDO
ACUERDO

D3:DESEMPENO DE TAREAS: La informacion que me proporcionan sobre mi trabajo mejora mi
desemperio.

Figura 37: La informacién que me proporcionan sobre mi trabajo mejora mi

desempefio.
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La penultima pregunta se tratd sobre si en su trabajo le proporcionan
informacion para mejorar el desempefio de los colaboradores para lo cual segun
Figura 36 se puede observar que ante esta pregunta el 51% respondieron que estan
DE ACUERDO, mas por otra parte el 43% respondieron que es INDECISO por
lo que a algunos de los colaboradores si les proporciona informacion y esto ayuda
a su desempefio mas por otra parte siente que la informacién que es proporcionan
no mejora su desempefio, para lo cual se tendria que trabajar mas en explicar de
manera mas clara la informacion para que puedan con eso mejorar su desempefio.

PREGUNTA 20 ESTOY SATISFECHO CON MI REMUNERACION
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Figura 38: Estoy satisfecho con mi remuneracion
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INTERPRETACION:

La pregunta 20 segun el Figura 37 muestra que el 82% de colaboradores
estdn DE ACUERDO con la remuneracién que reciben en la Oficina de ejecucion
de inversiones por lo que se diria que la remuneracién es muy buena y no tiene
problemas con esto. Después un minimo del 10% respondieron que estan
TOTALMENTE DE ACUERDO con la remuneracion lo cual nos dan resultados
muy 6ptimos al decir que la remuneracion en la organizacion de estudio es muy

considerable.

4.2. DISCUSION
En el presente capitulo se desarrolla el andlisis e interpretacion de los datos

recopilados a través de la encuesta, lo que nos permite responder:
4.2.1.DE LAHIPOTESIS GENERAL

HIPOTESIS ALTERNA: El nivel de motivacién es promedio y su relacion con la
satisfaccion laboral es positiva en la Oficina de Ejecucion de Inversiones de la

Universidad Nacional del Altiplano Puno periodo 2019

HIPOTESIS NULA: El nivel de motivacién es bajo y su relacion con la satisfaccion
laboral es negativa en la Oficina de Ejecucion de Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano Puno periodo 2019.
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MOTIVACION

Tabla 3: Resultados de la campana de Gauss para la motivacién

Alto 5 80 5%
Medio 3-4 1422 89%
Bajo 1-2 98 6%
TOTAL 1600 100%

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 39: Campana de Gauss para la motivacion

SATISFACCION LABORAL

Tabla 4: Resultados de la campana de gauss para la satisfaccion laboral

Alto 5 76 5%
Medio 3-4 1445 90%
Bajo 1-2 79 5%

TOTAL 1600 100%

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 40: Campana de Gauss para la Satisfaccion Laboral
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Tabla 5: Prueba de Chi- cuadrado para la motivacion y la satisfaccién laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion | Significacion = Significacién
asintotica exacta exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 38,4472 1 ,000
Pearson
Correccion de 35,482 1 ,000
continuidad
Razo6n de verosimilitud 37,994 1 ,000
Prueba exacta de ,000 ,000
Fisher
Asociacion lineal por 38,207 1 ,000
lineal
N de casos validos 160

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. EI recuento minimo esperado es 7,29.
b. Solo se ha calculado para una tabla 2x2
INTERPETACION:

Del resultado sobre el nivel de motivacion se considero realizar la campana
de Gauss la cual se saco segln datos obtenidos en la encuesta como se puede
apreciar en el (ANEXO H.1 pag. 146) , al realizar el cuestionario se considerd una
escala de medicion Likert donde el rango era del 1-5 como se puede ver en el
(ANEXO D pég. 137), al realizar esta escala de medicién y elaborar la campana
de gauss se considerd que un 89% de las respuestas estan en el nivel medio como
se puede observar en la Tabla 3 por lo que permite definir que el nivel de
motivacion es promedio en la oficina de ejecucidn de inversiones de la universidad
nacional del altiplano; para contrarrestar las respuestas de las diversas preguntas
sobre la motivacion donde se ve que la mayoria contesto en una escala del 3-4 se
puede verificar entre el (Figura 17- Figura 27) respectivamente; de igual manera
el resultado sobre el nivel de satisfaccion laboral se realiz6 el mismo
procedimiento como se puede ver en el (ANEXO H.2 pag. 149) por lo tanto segun

la Tabla 4 se observo que un 90% de nivel medio por lo que permite definir que
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el nivel de satisfaccion laboral es promedio para lo cual se contrarresta con las

preguntas ya interpretadas desde la (Figura 28 — Figura 37).

Por otro lado para comprobar que tipo de relacion se tiene entre las dos variables
primeramente segun fundamentos tedricos Davis en el libro Comportamiento
Humano en el trabajo realizado en el 2003 Dice que “la Motivacion comprende
tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y que se
vinculan con su desempefio y satisfaccion en la empresa, asi también son los
procesos organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador
como los de la empresa vayan en la misma direccion”, Werther y Davis dicen que
“Los empleados necesitan motivacion, y el departamento de capital humano es en
gran medida responsable de garantizar la satisfaccion del personal con su trabajo,
después para Locke la satisfaccion en el trabajo propiamente tal o asociada esta a
ciertas condiciones produce una variedad de consecuencias para el individuo,
pudiendo afectar su actitud general hacia la vida, la familia y hacia si mismo.
Puede también afectar la salud fisica y los afios de vida, ademas de relacionarse
con la salud mental y la adaptacion.” para lo cual segun los fundamentos tedricos
brindados anteriormente se diria que la motivacion y la satisfaccion laboral estan
relacionadas tedricamente; Ademas se realiz6 el Chi cuadrado como se puede
observar en el (ANEXO L.1 pag. 156) donde se realizaron diversos
procedimientos para saber la relacion de estos dos variables, el Chi cuadrado tiene
que ser <= 0.05 para aceptar la hipdtesis alterna, caso sea > 0.05 se acepta la
hip6tesis nula; lo que me lleva a la Tabla 3 la cual se observa que el Chi — cuadrado
es 0.000 lo que me permite aceptar la hipétesis alterna la cual nos da como
resultado final que El nivel de motivacion es promedio y la relacidn que tiene con

la satisfaccion laboral es positiva en la organizacion de estudio.
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4.2.2.DE LAHIPOTESIS ESPECIFICA N° 1:
HIPOTESIS ALTERNA: La relacion entre la importancia con las tareas y las
relaciones interpersonales es positiva en el personal en la Oficina de Ejecucion de

Inversiones.

HIPOTESIS NULA: La relacion entre la importancia con las tareas y las
relaciones interpersonales es negativa en el personal en la Oficina de Ejecucion

de Inversiones.

Tabla 6: Prueba de Chi- cuadrado para las dimensiones: la importancia con las tareas

y las relaciones interpersonales

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintdtica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson |195,662% 4 ,000
Razon de verosimilitud 49,046 4 ,000
Asociacion lineal por lineal | 39,644 1 ,000
N de casos validos 160

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,01.

INTERPRETACION

Davis (2003) dice que Partiendo de los trabajos de Herzberg, Hackman y
Oldham elaboran un Modelo de las Caracteristicas del trabajo (JCM), este
modelo tiene 5 dimensiones de las cuales para realizar la investigacion opte por
tomar 3 de las cuales en esta primera hipotesis especifica se esta relacionando la
importancia con las tareas y las relaciones interpersonales para lo cual segin los
autores primeramente Davis dice que la importancia de las tareas “se refiere a la
magnitud del efecto de su trabajo en otras personas. Este efecto puede influir a
otros miembros de la institucion. El punto clave es que los trabajadores deben

creer que hacen algo importante para la organizacion, la sociedad o ambas.

124

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

“Ademas segin Locke dice que Las buenas relaciones interpersonales dan
confianza y credibilidad, a través de demostraciones de confidencialidad,
responsabilidad y empatia. Es importante una comunicacion efectiva en la que sea
relevante el entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua para
superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el
crecimiento de las personas la calidad de su desempefio y el beneficio de quienes
reciben sus servicios; por lo cual segin estas teorias sobre las dimensiones se
define que se relacionaria la importancia de las tareas con las relaciones
interpersonales puesto que la importancia que un colaborador le dé a su trabajo
afectara la relacion que podria tener con su entorno laboral; Ademas en el
(ANEXO L.1.1 pag. 156-157) nos muestra la prueba del Chi — cuadrado para la
hipotesis especifica 1 donde se halla la relacion entre dos dimensiones que son la
importancia de las tareas Y las relaciones interpersonales, Segun la Tabla 6 el chi
— cuadrado sale 0.000 lo que nos indica que la relacion entre las dos dimensiones
es positiva puesto que la prueba sale <=5, para lo cual es acepta la hipotesis alterna

y se rechaza la hipotesis nula.

4.2.3. DE LAHIPOTESIS ESPECIFICA N° 2:
HIPOTESIS ALTERNA: La relacion entre retroalimentacion sobre su
desempefio y el desempefio de tareas es positiva en el personal en la Oficina de

Ejecucion de Inversiones.

HIPOTESIS NULA: La relacion entre retroalimentacion sobre su desempefio y
el desempefio de tareas es negativa en el personal en la Oficina de Ejecucién de

Inversiones.
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Tabla 7: Prueba de Chi- cuadrado las dimensiones: retroalimentacion sobre su

desempefio y desempefio de tareas

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson| 115,6392 9 ,000
Razo6n de verosimilitud 41,749 9 ,000
Asociacion lineal por 35,172 1 ,000
lineal

N de casos validos 160

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,01.

INTEPRETACION

En esta segunda hipotesis especifica segun la teoria dada por Davis dice
que “la retroalimentacion sobre su desempefio es el grado en que la organizacion
proporciona informacion clara y directa a los trabajadores sobre la eficacia de su
rendimiento. O si prefiere el grado en que el trabajador conoce cuales son los
resultados de su trabajo. Puede provenir directamente del trabajo mismo
(retroalimentacion de tarea) o ser proporcionado de manera verbal por jefes de
servicio, ejecutivos y gerentes. Lo cual le da mucha importancia al brindar
informacion a los colaboradores sobre su trabajo; esta dimension de la motivacién
se relaciona con la dimension de la satisfaccion laboral denominada desempefio
de tareas puesto que segun Locke “es la valoracion con la que asocia el trabajador
con sus tareas cotidianas en la entidad que labora. EI desempefio en el ambito
laboral es la aplicacién de habilidades y capacidades que el puesto requiere del
ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por otro lado, el desempefio
es, la aptitud o capacidad para desarrollar completamente los deberes u
obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad durante la realizacién de

una actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por lo tanto, en el desempefio
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del trabajo, no solo se necesita de las habilidades, destrezas, conocimientos, etc.;
requeridos para la correcta ejecucion de una determinada tarea, también es
fundamental y necesaria la intervencion de otros conceptos como el interés, la
voluntad y la intencion de realizar el trabajo”. Ademas, a través de las pruebas
estadisticas se demostro su relacidn respectivamente donde para analizar la prueba
de Chi cuadrado se tuvo que analizar varias tablas que se encuentran en el
(ANEXO L.1.2. pag. 158-159), mas en la Tabla 7 podemos observar que la
significancia es de 0.00 para lo cual al ser < 0.05 se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la hipdtesis alterna la cual demuestra que la retroalimentacion sobre el
desempefio y el desempefio de tareas se relacionan positivamente en la oficina de

ejecucion de inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano Puno.

4.2.4.DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA N° 3:
HIPOTESIS ALTERNA: La relacion entre la identidad con la tarea y la relacion

con la autoridad es positiva en el personal en la Oficina de Ejecucion de Inversiones.

HIPOTESIS NULA: Larelacion entre la identidad con la tarea y la relacién con

la autoridad es negativa en el personal en la Oficina de Ejecucion de Inversiones.

Tabla 8: Prueba de Chi- cuadrado para las dimensiones: identidad con las tareas y la

relacién con la autoridad

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson | 139,444% 6 ,000
Razon de verosimilitud 69,292 6 ,000
Asociacion lineal por lineal | 58,516 1 ,000
N de casos validos 160
a. 8 casillas (66,7%0) han
esperado un recuento menor
gue 5. El recuento minimo
esperado es ,05.
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INTERPRETACION

Para este tercer objetivo se quiso relacionar la identidad con las tareas y la relacion
con la autoridad para lo cual en el marco tedrico se muestra el concreto sobre la
identidad con las tareas segin Davis dice que “Denota la unidad de un puesto, esto
es, hacer una tarea de principio a fin con un resultado visible. Existe falta de
identidad en las tareas cuando el ocupante realiza actividades fragmentadas,
seccionadas o incompletas, de las que ignora para qué sirven, y cuando el
ambiente de trabajo esta totalmente determinado por la gerencia”, para lo cual
tendria una relacion significativa con la relacion con la autoridad que segin Locke
“Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe
directo y respecto a sus actividades cotidianas siendo otro determinante

importante de la satisfaccion del empleado en el puesto”.

Esta relacion se deberia a que al llevarse bien con la autoridad y si la autoridad en
las actividades cotidianas realiza un buen trabajo con los colaboradores entonces
ellos se sentiran identificado con su trabajo; Ademas como se puede observar en
las preguntas del (Figura 18 — Figura 21) y del (Figura 28 — Figura 30) que entre
las preguntas guardan una relacién, para lo cual al analizar con el Chi cuadrado
con todos sus elementos como se podria ver en el (ANEXO L.1.3 pag. 159-160)
se llega a definir que el grado de significancia es < 5 como se puede observar en
la Tabla 8 donde hallamos un dato de 0.000 para lo cual rechazamos la hipétesis
nulay aceptamos la hipétesis alterna diciendo que la identidad con las tareas tiene

relacién positiva con la relacion con la autoridad.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Las dimensiones la importancia de la tarea y las relaciones interpersonales
se relacionan positivamente en la oficina de ejecucion de inversiones puesto
que su grado de significancia fue de 0.000 para lo cual se aceptd la hipétesis
alterna y se rechazo la hipétesis nula; al tener esta relacion significativa se
muestra que al mejorar el ambiente de trabajo se puede desarrollar de manera
mas efectiva las tareas, por lo que en la oficina de ejecucion de inversiones un
75% esta de acuerdo que el ambiente de trabajo es agradable para desempefiar
sus tareas; lo que demuestra que el ambiente al ser agradablemente promedio
faltaria afianzar mas las relaciones para que se obtenga un mejor resultados de

los colaboradores y de esta manera tener una mayor satisfaccion laboral.

SEGUNDA: La importancia de dar retroalimentacion a un colaborador ayuda a que
pueda desempefiar de maneras mas efectiva su trabajo, para lo cual en la
prueba del Chi cuadrado se obtuvo un grado de significancia de 0.000 lo cual
al ser menor que 0.005 se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis la
hipdtesis alterna dando a conocer que existe una relacion positiva entre la
retroalimentacion sobre su desempefio y el desempefio de tareas, para lo cual
se observé que un 77% de los colaboradores reciben casi siempre la
retroalimentacion de su trabajo para lo cual al estar relacionadas muestra la
importancia de una retroalimentacion en cada colaborador para que de esta

manera desempefie sus funciones de una manera efectiva.

TERCERA: Las dimensiones identidad con la tarea y la relacién con la autoridad se
relacionan positivamente al comprobarlo en el analisis de Chi, el cual sali6 0.00
para lo cual se rechazé la hip6tesis nula y se acepto la hipdtesis altera; ademas
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que en los resultado se muestra que un 51% comprende cuando su jefe les
explica lo que tiene que realizar por lo que concluimos que adn falta tener una
buena relacién con sus jefes, lo cual es muy importante para que al sentirse

identificados con sus tareas las puedan realizar de manera adecuada.

CUARTA: Por ultimo consideran que el 89% de los colaboradores respondieron que se
tiene una motivacion promedio y el 90% de los mismos que el nivel de
satisfaccion laboral es promedio se llega la conclusion que no se tiene una
motivacion entre los colaboradores a lo que resulta desfavorable para la oficina
de ejecucion de inversiones puesto que el rendimiento de los mismos no es de
manera efectiva y de esta manera no estan siendo satisfechos en su lugar de
trabajo; segun la prueba de hipétesis de Chi — cuadrado la motivacién y la

satisfaccion laboral se relacionan positivamente al haber obtenido un 0.000.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda afianzar las relaciones entre los colaboradores y ensefiarles
la importancia que tiene su trabajo para la organizacion, el punto clave es que
los colaboradores crean que hacen algo importante para que de esta manera
el ambiente de trabajo sea mas agradable para todos; puesto que las buenas
relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través de
demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y empatia. Esto es muy
importante trabajarlo en los colaboradores para obtener una comunicacion
efectiva en la que sea relevante el entendimiento, la comprensién, el respeto,
y la ayuda mutua para superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden
en la convivencia, el crecimiento de las personas y la calidad de su

desempefio.

SEGUNDA: Para mejorar el desempefio de las tareas de los colaboradores se recomienda
realizar méas retroalimentacion de su trabajo diario, es decir dar a conocer a
los colaboradores cuales son los resultados de su trabajo proporcionandoles
de manera verbal por los mismos jefes y de esa manera ayudarlos a
desempefiar su labor de manera mas efectiva creando un vinculo que ayude a
mejorar el nivel promedio de satisfaccion laboral en la Oficina de Ejecucion

de Inversiones.

TERCERA: Para las dimensiones de identidad con la tarea y relacion con la autoridad
se recomienda sensibilizar mas a los jefes a que puedan relacionarse mas con
los colaboradores puesto que esto es una determinante importante de la
satisfaccion del colaborador en el puesto, y de esta manera incrementar el
porcentaje brindado con anterioridad del 33% de los colaboradores que realizan
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su tarea de principio a fin ddndoles un incremento del 15% para terminar sus
tareas, después de esto sus jefes los puedan felicitar cuando hagan bien su
trabajo a fin de ayudar a que estén mas motivados, también es muy importe
escuchar a los colaboradores para saber que necesidades tienen como por

ejemplo la renovacion de EPPs los cuales les brindan mayor seguridad.

CUARTA: Por ultimo para mejorar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral se
recomienda realizar un plan de mejora (ANEXO N péag. 165-169) en el cual
se tenga charlas sobre motivacion para mejorar el trabajo en equipo, su
autoestima, la empatia, entre otras cosas, ademas de realizar charlas con
demostraciones acerca del uso adecuado de los EPPs y como acudir a primeros
auxilios en un caso de accidente; este plan de mejora seria aplicado a toda la
oficina de Ejecucién de Inversiones como motivacion no econdémica y que

responda al compromiso psicoldgico del colaborador.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

ANEXO A:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

NIVEL DE MOTIVACION Y SU RELACION FRENTE A LA SATISFACCION

LABORAL EN LA OFICINA DE EJECUCION DE INVERSIONES DE LA

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO PERIODO 2019

No o
NO O

vide Cltar adec

PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | INDICADORES
PROBLEMA | OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE | VARIABLE
GENERAL GENERAL GENERAL DEPENDIEN | DEPENDIENTE
¢Cual es el Analizar el nivel H1: El nivel de TE Nivel de
nivel de de motivaciony motivacion es -Satisfaccion | Satisfaccion
motivaciony | su relacion frente | promedio y su Laboral laboral
su relacion a la satisfaccion relacion con la
frente a la laboral en la satisfaccion laboral VARIABLE
satisfaccion Oficina de es positiva en la INDEPENDI | VARIABLE
laboral en la Ejecucion de Oficina de Ejecucion | ENTE INDEPENDIEN
Oficina de Inversiones de la | de Inversiones de la | -Nivel de TE
Ejecucion de Universidad Universidad Motivacion Nivel de
Inversiones de | Nacional del Nacional del Motivacion
la Universidad | Altiplano Puno Altiplano Puno
Nacional del periodo 2019 periodo 2019
Altiplano Puno HO: El nivel de
periodo 2019? motivacién es bajo y

su relacion con la

satisfaccion laboral

es negativa en la

Oficina de Ejecucion

de Inversiones de la

Universidad

Nacional del

Altiplano Puno

periodo 2019
PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | VARIABLE
ESPECIFIC ESPECIFICON | ESPECIFICAS N DEPENDIEN | DEPENDIENTE
ONO1 01 01 TE -Ambiente de

H1: La relacién entre | -Satisfaccién Trabajo
¢Cual es la - Describir la la importancia con Laboral -Revision de
relacion entre | relacion entre la las tareas y las Tareas
la importancia | importancia con relaciones
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con las tareas | las tareasy las interpersonales es Relaciones -Valor de las
y las relaciones positiva en el Interpersonale | tareas
relaciones interpersonales en | personal de la S -Responsabilidad
interpersonales | el personal de la Oficina de Ejecucion | Desempefio de | con el jefe
en el personal | Oficina de de Inversiones puno | tareas -Relacion con el
de la Oficina Ejecucion de periodo 2019 Relacion con | jefe
de Ejecucion Inversiones puno | HO: La relacion la autoridad VARIABLE
de Inversiones | periodo 2019 entre la importancia INDEPENDIEN
puno periodo con las tareas y las VARIABLE | TE
2019? relaciones INDEPENDI | -Relacion de sus
interpersonales es ENTE tareas con sus
negativa en el -Nivel de comparieros
personal de la Motivacion -Rutinas de
Oficina de Ejecucién | Importancia trabajo
de Inversiones puno | con las tareas | -Decisiones y/o
periodo 2019 Retroalimenta | opiniones en el
cion sobre su | trabajo
desempefio -Tareas
Identidad con | Completadas
la tarea -Supervision de
Tareas
PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | VARIABLE
ESPECIFIC | ESPECIFICON | ESPECIFICAS N DEPENDIEN | DEPENDIENTE
O NO02 02 02 TE -Ambiente de
-Satisfaccién Trabajo
¢Cual es la -¢Cuélesla H1: Larelacién Laboral -Revision de
relacion entre | relacion entre la entre Relaciones Tareas
la retroalimentacion | retroalimentacién Interpersonale | -Valor de las
retroalimentaci | sobre su sobre su desempefio | s tareas
6n sobre su desempefio y el y el desempefio de Desemperio de | -Responsabilidad
desempefioy | desempefio de tareas es positivaen | tareas con el jefe
el desempefio | tareas en el el personal de la Relacion con -Relacion con el
de tareas en el | personal de la Oficina de Ejecucién | la autoridad jefe
personal de la | Oficina de de Inversiones puno
Oficina de Ejecucion de periodo 2019 VARIABLE | VARIABLE
Ejecucion de Inversiones puno | HO: La relacion INDEPENDI | INDEPENDIEN
Inversiones periodo 2019? entre ENTE TE
puno periodo retroalimentacion -Nivel de -Relacion de sus
2019? sobre su desempefio | Motivacion tareas con sus
y el desempefio de Importancia comparferos
tareas es negativaen | con las tareas | -Rutinas de
el personal de la Retroalimenta | trabajo
Oficina de Ejecucion | cion sobre su -Decisiones y/o
de Inversiones puno | desempefio opiniones en el
periodo 2019 Identidad con | trabajo
la tarea -Tareas
Completadas
-Supervision de
Tareas
PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE VARIABLE
ESPECIFIC | ESPECIFICON | ESPECIFICAS N DEPENDIEN | DEPENDIENTE
ONO3 03 03 TE -Ambiente de
Trabajo

137

repositorio.unap.edu.pe

vide Ccltar agecuadamente esta tesls



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

-¢Cuélesla
relacion entre
la identidad
con latareay
la relacion con
la autoridad en
el personal de

-Identificar la
relacion entre la
identidad con la
tarea y la relacion
con la autoridad
en el personal de
la Oficina de

H1: Larelacion
entre la identidad con
la tarea y la relacion
con la autoridad es
positiva en el
personal de la
Oficina de Ejecucion

-Satisfaccién
Laboral
Relaciones
Interpersonale
S

Desemperio de
tareas

-Revisién de
Tareas

-Valor de las
tareas
-Responsabilidad
con el jefe
-Relacion con el

No o
NO O

la Oficina de Ejecucion de de Inversiones puno | Relacion con | jefe
Ejecucion de Inversiones puno | periodo 2019. la autoridad
Inversiones periodo 2019 HO: Larelacion VARIABLE
puno periodo entre la identidad con | VARIABLE INDEPENDIEN
2019? latareay larelacion | INDEPENDI | TE
con la autoridad es ENTE -Relacion de sus
negativa en el -Nivel de tareas con sus
personal de la Motivacion comparieros
Oficina de Ejecucion | Importancia -Rutinas de
de Inversiones puno | con las tareas | trabajo
periodo 201 Retroalimenta | -Decisiones y/o
cion sobre su opiniones en el
desempefio trabajo
Identidad con | -Tareas
la tarea Completadas
-Supervision de
Tareas
VARIABLE
PROBLEMA | OBJETIVOS DEPENDIEN | VARIABLE
ESPECIFIC | ESPECIFICON TE DEPENDIENTE
ON 04 04 -Satisfaccion -Ambiente de
¢Coémo Proponer un plan Laboral Trabajo
mejoraria el de mejora para el Relaciones -Revision de
nivel de nivel de Interpersonale | Tareas
motivacion motivacion sobre S -Valor de las
frente a la la satisfaccion Desempefio de | tareas
satisfaccion laboral en el tareas -Responsabilidad
laboral en el personal de la Relacion con | con el jefe
personal de la | Oficina de la autoridad -Relacion con el
Oficina de Ejecucion de jefe
Ejecucion de Inversiones puno VARIABLE | VARIABLE
Inversiones periodo 2019 INDEPENDI | INDEPENDIEN
puno periodo ENTE TE
2019? -Nivel de -Relacion de sus
Motivacion tareas con sus
Importancia compafieros
con las tareas | -Rutinas de
Retroalimenta | trabajo
cion sobre su -Decisiones y/o
desempefio opiniones en el
Identidad con | trabajo
la tarea -Tareas
Completadas
-Supervision de
Tareas
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ANEXO B: TABLA DE VALIDACION DE EXTERTOS

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO:

TITULO Y/O GRADO: PhD: ()  Doctor: () Magister: () Doctor: ()

UNIVERSIDAD QUE VALORA:

Mediante la tabla para la evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de
las preguntas marcando con una “X” en las columnas de Si o NO, en base a los criterios
mencionados. Asimismo, le exhortamos en la correccion de los items indicando sus observaciones
con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas de investigacion segun las dimensiones

y sus indicadores con sus respectivos indices.

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

APRECIACION OBSERVACION
ES

PREGUNTAS
PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD

Sl NO Sl NO SI |NO

1| Completouna
tarea de principio
afin.

2 | Cuando hago
bien mi tarea mi
jefe me felicita

3 Comprendo
cuando mi jefe
me explica lo que
tengo que hacer
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4 | Los resultados de
mi esfuerzo son
visibles

5| Lastareas que
realizo afectan a
mis comparieros
de trabajo
6 | Lastareas que
realizo son igual
de importantes
que la de mis
compafieros
7 | El ambiente de
trabajo me ayuda
a desarrollar mis
tareas
8 Mi jefe me
proporciona
informacion clara
sobre mi trabajo
9 | Mi jefe me hace
saber cuél es el
resultado de mi

trabajo
1| Mijefe meda
0 | retroalimentacion
sobre mi
desempefio

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
APRECIACION OBSERVACIONES

PREGUNTAS | pERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD
SI NO SI NO SI NO

11 | Larelacion
gue tengo con
mi jefe es
cordial

12 Mi jefe
valora el
esfuerzo que
hago
13 | Mi jefe me

felicita
cuando
cumplo lo
gque me
designa
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15

14 | Me agrada

trabajar con
mis
compafieros

16

Mis
compafieros
me felicitan
por el trabajo
realizado

17

El ambiente
de trabajo es
agradable

18

Me gusta mi
trabajo
Mi jefe me

19

ayuda a
mejorar el
desempefio
de mis tareas
La

informacion
que me
proporcionan
sobre mi
trabajo
mejora mi

desempefio
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ANEXO B.1: TABLA DE EVAUACION DE EXPERTOS REALIZADO

il
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION

"L . i PP .
.’\:\)ﬁk.‘;\.ﬁ’. .‘i&‘i.\@.z.*.(.w‘.’).L\:\).r')i\.‘.(.Q.r\.\l.hf.’!'i.f.‘.@i‘.tﬁ.&i. .(:L\'r;'..’r; j\ Grasion.2harl eo 2 CRiCine OL. ..
CARMCEN..QC 1NRGI0NeS Sela. MOGCRCRL QARG :‘.‘.(.4.?‘.). de)alty Rine. L Pecinis. 2019

Mediante la tabla para la evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las
prgggntas marcando con una “X" en las columnas de Si 0 NO, en base a los criterios mencionados.
Asq’msmo, le exhortamos en la correccion de los items indicando sus observaciones con la finalidad de
mejorar la coherencia de las preguntas de investigacion segun las dimensiones Yy sus indicadores con
Sus respectivos indices.

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

__—_— ——MTNM M“—“M————

|f APRECIACION " OBSERVACIONES
PREGUNTAS | PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD |
[ LS ss [No[si [N | s [N |
| leompleto una tarea dm ‘Q_Vh_wpir“-Ai ﬂ[¥—’g _— 1
__|afin. - . | [ X | |
| 2| Cuando hago bien mi tarea mi ™ |7 [ | ’ Ak ]
|_liefemefeliita | * M iGN |
‘ 3"Comprendo cuando mijefeme | T ‘ I O | e
| [explica lo que tengo que hacer } X [ X | X ‘ |
4| Los resultados de mi esfuerzo son ii¥ \jk i | *‘ == ‘7' " B =
| |visibles % [ ¥
| 5| Las tareas que realizé afectana | ] ‘ 1 £ [ ) 7Tngcn_v_:r M AFEC i’A ﬁ»gm'\,a o J
j mis compafieros de trabajo X i | X ‘ | NEGA m:aNg,b ,:E
| 6 Lasiareas que realizo son>igual N e ”‘"h 7 i [ o ‘ = g ‘
[ ] de importantes que la de mis X ‘ X 1 X ]
‘ [compaﬁeros ) SRS D T i = #, e T P |
’ 7| El ambiente de trabajo me ayuda f [ R T |
| a desarrollar mis tareas L A 4 \ \
| 8| Mijefe me proporciona T ‘ e [eves W"W—”Hf‘_ e S R
‘ { informacién clara sobre mi X X ‘ " N ,
| | trabajo > - . .l;, SERTD ,,‘,.L
9 Mi jefe me hace saber cual es el 3 ! ( . ‘ e } ’ —_—
. 'ﬁ%lilt?dP de»rﬂi tra‘bajoi 7 & j (S 7 |
1 10| Mi jefe me da retroalimentacion { ‘ ‘ [ ‘. s
4‘ Jsobre mi desempefio | % | b y | ‘ : l N
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i ——— fggfsﬂpﬂxﬁidbié 'SAiisFAEél'&N‘LAEo‘RKL' 3
TONARID DE SAT: 2

APRECIACION o OBSERVACIONES
PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD‘ -

— ] Sl | No 3 sl | No | s | No |
11| Larelacion que tengo con mi jefe 5 T e R —

PREGUNTAS

| es cordial X X i 4
12| Mi jefe valora el esfuerzo ue | | T+t —
_|hago X X X
13 | Mi jefe me felnctta cuando TS i T 77T o 1T o - i
cumplo lo que me de5|gna s | X | ¥ |
18| Me agrada trabajarconmis | = -
companeros K x | %
15| Mis compafieros me felicitan por | | I [ ! - . -
el trabajo realizado X | % ‘ X \
e | ]
| 16 | El ambiente de trabajo es \ ‘ ] ‘
i ‘ | agradable | * | | | < |
w 17 | Me gusta mi trabajo | % ' | X { ~ | ) D
13 | Mi jefe me ayuda a mejorar el ; ‘ T 1
| |desempefio de mis tareas j S ¥ | ¥ ‘L
19| La informacién que me ] e T »
proporcionan sobre mi trabajo x| X } : b
| mejora mi desempefio o ol 1 o = i
@ O\orrn[/;’.-\ 2C S50pce
R U Qﬁ._’ﬁf:_‘f:{‘._f

SRMUAEIAC0N G FERMN FRABCISCO CHANRA CHURA

y r Reg. CSP N*® 0346
. C?.\tl,)(t?\ %20 cegun &

(lxltie\v y Qe t 22y0)
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o
APELLIDOS Y NOMBRES DEL ExPERTO: @ VUIPg VAP0 €D EAR DO

TITULO Y/O GRADO: PhD: () Doctor: ( ) Magister: (X) Doctor: ( )
vnvA —Ff uwmno

UNIVERSIDAD QUE VALORA:

TITULO DE LA INVESTIGACION

Mediante la tabla para la evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las
preguntas marcando con una “X" en las columnas de Si o NO, en base a los criterios mencionados
Asimismo, le exhortamos en la correccion de los items indicando sus observaciones con la finalidad de
mejorar la coherencia de las preguntas de investigacion segun las dimensiones y sus indicadores con
sus respectivos indices

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

APRECIACION OBSERVACIONES
PREGUNTAS | PERTINENCIA | RELEVANCIA| CLARIDAD |
Sl | NO NO NO

;éo'm/)l(lﬂ MI“LOTCA 5 A

1/ Completo una tarea de principio
_ Igrmo‘pi, o fin?

| afin. X
2 | Cuando hago bien mi tarea mi [
| jefe me felicita | 7<
3 | Comprendo cuando mi jefe me
| explica lo que tengo que hacer 7(
[ 4 ; Los resultados de mi esfuerzo son :
| visibles | X
5| Las tareas que realizo afectan a
[ mis comparneros de trabajo ‘ 7<
6 { Las tareas que realizo son igual \
‘ de importantes que la de mis )(
| comparieros |
7| El ambiente de trabajo me ayuda )(
X
>
e

a desarrollar mis tareas

2w [ [® K| e

3 8.1 Mi jefe me proporciona
! informacion clara sobre mi
| trabajo
| 9| Mi jefe me hace saber cual es el
[ \lresultado de mi trabajo !
“ 10 | Mi jefe me da retroalimentacion
sobre mi desempeio |

XidX [ [H|N X K|

NOxX >
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7o CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

[ 1 -
1 APRECIACION ‘OBSERVACIONES 1
‘PERTINENCIA RELEVANCIA | CLARIDAD | |

— SI | NO NO Si NO
._1-1‘ La relacion que tengo con mi jefe ‘ | } |

|| es cordlal - !

PREGUNTAS

[12 Mi jefe valora el esfuerzo que

hago 7
r13 Mi Jefe me felicita cuando ‘
| ‘ cumplo lo que me designa

5414"|\—A;a‘grada trabajar con mis
comparneros

1
|
|
|
t

\15\Mus companeros me felicitan por % ]c[!t/ m :ﬂ: J@A/
‘ !e| trabajo realizado o )( \ oM - |
\ 16' £l ambiente de traba;o es
agradable Z(
)(

Me Ve gusta mitrabajo

1

< 118 mi jefe me ayuda a mejorar el
‘ desempeno de mls tareas

\l

[19|1a , informacion q que me
1 proporcionan sobre mi trabajo
| mejorar mi desempefio

MM

Eyardo Guispe Yapo

W, Sc. EN INFORMATICA
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: S / nar // \ 2% /// [4 (,/(/( .................

TITULO Y/O GRADO: PhD: ( ) Doctor: ( ) Magister: (- Doctor: ( )

TITULO DE LA INVESTIGACION

Nive A% : \ l ‘ :

...‘EJ.M.K\;:.‘,'W.E.‘.‘~1"..(.l.”(' Mauelacorn enle 2 TS 200 2202, 2N \2 0L ioinn. ¢
" : { .'5.‘........\......i(.nv./..( A - a. ' QL2C\0n. v Ol L;..")I'.(‘

LAAVEN. & VR0 ;v."..‘?&;‘-z:.‘-.‘ux*x (07 .2 L ¢ PVN( “

Mediante la tabla para la evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las
preguntas marcando con una “X" en las columnas de Si o NO, en base a los criterios mencionados.
Asimismo, le exhortamos en la correccion de los items indicando sus observaciones con la finalidad de
mejorar la coherencia de las preguntas de investigacion segun las dimensiones y sus indicadores con
sus respectivos indices.

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

[ APRECIACION OBSERVACIONES
PREGUNTAS .[PiERTIN‘ENC_!A |RELEVANCIA| CLARIDAD
L s [No[ st [ N0 | s | NO |

1| Completo una tare; de pTir;i:iT)idT o \ ) [ j 1 |
| |afin. | C<
2| Cuando hago bien mi tarea mi [
|_iefemefelicita |
3 | Comprendo cuando mi jefe me |
| explica lo que tengo que hacer ! < | =l
' 4? Los resultados de mi esfuerzo son J [ | ' [
| visibles |
5| Las tareas que realizé afectana |

| mis compaiieros de trabajo

—6 [ Las tareaaue realizo son igual
de importantes que la de mis s
|compafieros
‘—7] El ambiente de trabajo me ayuda
a desarrollar mis tareas
8 | Mi jefe me proporciona
informacién clara sobre mi [
| |trabajo =000
| 9| Mi jefe me hace saber cual es el
resultado de mi trabajo [ X

B
|

Pt

|
T =] I

10w i i l

[ efe me da retroalimentacion A

T e o¢ | | o
| sobre mi desempefio | | |
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION ON LABORAL

‘ "APRECIACION ~ |oBsERvACIONES
PREGUNTAS PERTINENCIA | RELEVANCIA | [CLARIDAD |
sl | No [ sl | NO | S [NO| e
—l _— —_ — e —
11| La relacidn que tengo con mi jefe N,
\_ les cordial sl P
12 \ Mi jefe valora el esfuerzo que S
_| hago - _ -
13| Mi jefe me felicita cuando
[ cumplo lo que me designa .\(g
34 Me agrada trabajar con mis
| compafieros - %
‘15 [ Mis companeros me felicitan por
| el trabajo realizado B¢
[ 16 | El ambiente de trabajo es "
| |agradable o . iJ( )
‘ 171 Me gusta mi trabajo Cx
18 ‘ Mi jefe me ayuda a me‘orar el
| | desempeiio de mis tareas ol
19 | La informacion que me ‘
“ | proporcionan sobre mi trabajo ! ‘:)/\
[ ! mejora mi desempefio |
Iny. P
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e

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

N . .
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ,&gnl Can /{771 Z%JM }6/’/@
(

TITULO Y/O GRADO: PhD:( ) Doctor:( )  Magister: (X) Doctor

UNIVERSIDAD QUE VALORA: . CWA — FUND

TITULO DE LA INVESTIGACION

JWONO QERODe L0
Médlante Ioa‘t;blatpara la :evaluaci()n de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las
preguntas marcando con una “X" en las columnas de Si o NO, en base a los criterios mencionados.
Asimismo, le exhortamos en la correccion de los items indicando sus observaciones con la finalidad de
mejorar la coherencia de las preguntas de investigacion segun las dimensiones y sus indicadores con

sus respectivos indices.

‘ CUESTIONARIO DE MOTIVACION

} - o APRECIACION OBSERVACIONES
l‘ PREGUNTAS | PERTINENCIA| RELEVANCIA | CLARIDAD | B
si [ no| s [ no | No

1| Completo una tarea de principio |
|afin.
I 2 ’ Cuando hago bien mi tarea mi
|jefeme felicita
3 | Comprendo cuando mi jefe me
[ explica lo que tengo que hacer

| 4| Los resultados de mi esfuerzo son
visibles

5| Las tareas que realizo afectan a
| mis compafrieros de trabajo

6 E Las tareas que realizo son igual
| de importantes que la de mis
}compaﬁe(qs |

7 | El ambiente de trabajo me ayuda '

| a desarrollar mis tareas |

e I B B e e I B <]

8 | Mi jefe me proporciona
| informacion clara sobre mi
trabajo
9| Mi jefe me hace saber cual es el
11 resultado de mi trabajo \

10 | Mi jefe me da retroalimentacion '
| sobre mi desempefio

X ><'§< .><.><“5<-><‘S<4><'><
MY 1 X X 1% XX [ [%le
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" CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL -
i ‘ APRECIACION

} OBSERVACIONES ‘

1 PREGUNTAS | PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | EE—
sl | NO " st | No | s | NO ’ 1

hl [ La relacién que tengo con mi jefe \ [ ‘ ' [ |

| ‘.es cordial )<

‘ 12 Mi jefe valora el esfuerzo que

\ hago

}
13 \ Mi ]efe me felicita cuando |
| | cumplo lo que me designa
i 14 rMe agrada trabajar con mis i
l | compafieros !
\

15 | Mis compaiieros me felicitan por
i l el trabajo realizado

16 i £l ambiente de traba]o es ‘
| |agradable
|17 [ Me gusta mi (raba;o

\ I desempefio de mis tareas

I 19| La mformaaon que me
| | proporcionan sobre mi trabajo

\ 18| | Mi jefe me ayuda a mejorar el ‘
| \ ‘mejora mi desempefio l
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

PATISEACCION. L ABORAL. €N 1A OFICI WA WE. EJECOCQION OE

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

S ~ APRECIACION  |OBSERVACIONES
| o — — - T- — 1— — — - {
PREGUNTAS p@mmcm{aﬂsvmcm \|_CLARIDAD
| NENCIA | RELEVANCIA | CLA

si_ [ no | SI%NO\SI lino':j’
— 2 o |

j Completo una tarea de principio [ ‘ — E ;
Lowte 0 Gt i sl e 0 7 |
| 2| Cuando hago bien mi tarea mi [ [ : 1

| ljefe me felicita ‘

| 3/ Comprendo cuando mii—jefiém_e ﬁ
| explica lo que tengo que hacer

| 4/|Los resultados de mi esfuerzo son
| visibles

[ 5|Las tareas que realizé afectan a
mis comparfieros de trabajo

' 61 Las tareas que realizo son igual |
|

X
N
X
X
de importantes que la de mis >(
X

companeros
SOl

7 | El ambiente de trabajo me ayuda
a desarrollar mis tareas

f 8| Mi jefe me proporciona

‘ informacién clara sobre mi

L fode - ¥

| 9 | Mi jefe me hace saber cual es el

| resultado de mi trabajo )<
X

5
Xpx R KK xR
|
|
l

¢ |10 \ Mi jefe me da retroalimentacién
| sobre mi desempefio
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7 CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

= I o [

I ApREClACloﬁ - ossenwxcuones
PREGUNTAS PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD |
7 {SITNOJSI!NQVSlfNO‘
11| La relacién que tengo con mi jefe : / ’ ' YY / ﬁ o -
|_jescordidl | X | | X| Al i SR
12|Mljefe valora el esfuerzo que # T \ ? \ } o
| hago | X ‘» l X ‘ l
LA A e R = h . — 1 e
13 | Mi jefe me fellcna cuando [ { . ‘
4cumplo lo que me designa [ 3 /< ’
‘14 | Me agrada trabajar con mis I '

| |comparieros

[ 15 | Mis compafieros me felicitan por

% -

e Ix ] e [
r X | |

\ el trabajo realizado [ X ‘
féFlambnentedetMes¥~[ )% S s "“'i’*ﬁ' .

| _|agradable
[ 171 Me  gusta mi trabajo o i

18 | Mi jefe me ayuda a mejorar el I
desempeno de mis tareas

‘ 19 La informacion que me

»
X
proporcionan sobre mi trabajo /\/ [ X | ‘ \ ’ |

| mejora mi desempefio ‘ ‘ \ ‘ I

LFRTTT CA2S r

E. L/ &

’
Ay cot Andomra Lo
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ANEXO C: RESULTADOS DE VALIDACION POR EXPERTOS DEL

CUESTIONARIO

Tabla C.9: Resultados de validacion de expertos del cuestionario

RESULTADOS DE VALIDACION POR EXPERTOS DEL CUESTIONARIO

PREGUNTA PUNTUACION EXPERTOS Validacién
Suma Promedio Pregunta
Nro.| Evaluacién |1ler|2do|3ro|4to|5to
(Puntuaciones) | (Puntuaciones) | (SI/NO)
Pertenencia 1 1] 1] 1| 1 5 1
Relevancia 1 1 1| 1| 1 5 1
1 SI
Claridad 1 1] 1] 1| 1 5 1
TOTAL 3 3] 3| 3| 3 15 3
Pertinencia 1 1 1| 1| 1 5 1
Relevancia 1 1] 1] 1| 1 5 1
2 SI
Claridad 1 1 1 1 1 5 1
TOTAL 3 3] 3| 3| 3 15 3
Pertinencia 1 1 1| 1| 1 5 1
Relevancia 1 1] 1] 1| 1 5 1
3 SI
Claridad 1 1 1 1 1 5 1
TOTAL 3 3] 3| 3| 3 15 3
Pertinencia 1 1 1l 1] 1 5 1
Relevancia 1 1] 1] 1| 1 5 1
4 Sl
Claridad 1 1 1 1 1 5 1
TOTAL 3 3] 3| 3| 3 15 3
Pertinencia 1 1 1l 1] 1 5 1
5 Sl
Relevancia 1 1] 1] 1| 1 5 1
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Claridad 1 3 0.6
TOTAL 3 13 2.6
Pertinencia 1 5 1
Relevancia 1 5 1

6 SI
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3
Pertinencia 1 5 1
Relevancia 1 5 1

7 Sl
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3
Pertinencia 1 5 1
Relevancia 1 5 1

8 Sl
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3
Pertinencia 1 5 1
Relevancia 1 5 1

9 SI
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3
Pertinencia 1 5 1
Relevancia 1 5 1

10 Sl
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3
Pertinencia 1 5 1
Relevancia 1 5 1

11 Sl
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3
12 | Pertinencia 1 5 1
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Relevancia 1 5 1
Claridad 1 5 1 Sl
TOTAL 3 15 3

Pertinencia 1 5 1

Relevancia 1 5 1

13 Sl
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3

Pertinencia 1 5 1

Relevancia 1 5 1

14 S
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3

Pertinencia 1 5 1

Relevancia 1 5 1

15 SI
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3

Pertinencia 1 5 1

Relevancia 1 5 1

16 Sl
Claridad 1 4 0.8
TOTAL 3 14 2.8

Pertinencia 1 5 1

Relevancia 1 5 1

17 Sl
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3

Pertinencia 1 5 1

Relevancia 1 5 1

18 Sl
Claridad 1 5 1
TOTAL 3 15 3
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Pertinencia 1 1] 1] 1| 1 5 1
Relevancia 1 1 11 1] 1 5 1

19 SI
Claridad 1 1] 1] 1| 1 5 1
TOTAL 3 3] 3| 3| 3 15 3

ANEXO C.1: OBSERVACIONES PARA VALIDACION DE CUESTIONARIO

Tabla C.10: Observaciones del cuestionario

PREGUNTA OBSERVACION DEL CUESTIONARIO
1 Mejorar la pregunta a "Completa una tarea de principio a fin"
5 Precisar si afecta positiva 0 negativamente
15 La relevancia de esta pregunta no es total

ANEXO C.2: RECOMENDACIONES PARA LA VALIDACION DE

CUESTIONARIO

Tabla C. 11: Recomendaciones generales sobre el cuestionario validado

RECOMENDACIONES GENERALES
Aumentar una pregunta sobre la remuneracion
Categorizar segln su puesto de trabajo
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ANEXO D: ESCALAS DE LIKERT UTILIZADAS EN EL CUESTIONARIO

Tabla D. 12: Escalas de Likert

MOTIVACION SATISFACCION LABORAL
5 SIEMPRE 5 TOTALMENTE DE ACUERDO
4 CASI SIEMPRE 4 DE ACUERDO
3 AVECES 3 INDECISO
2 POCAS VECES 2 EN DESACUERDO
1 NUNCA 1 TOTALMENTE EN DESACUERDO

FUENTE: Hernandez, Fernandez y Baptista (2011).

ANEXO E: CUESTIONARIO DE MOTIVAICON Y SATISFACCION LABORAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS " Z

\ /\4

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO PARA LA UNIDAD DE OBRAS

El presente instrumento es de caracter anonimo; tiene como objetivo conocer el nivel de
motivacién y la satisfaccion laboral que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar
un sistema de estrategias para mejorar los niveles de motivacion y satisfaccion laboral.

Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

Julimar Ximena Aguilar Quenta

Bachiller en Administracién
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'ﬂ UNIVERSIDAD

INSTRUCCIONES
A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder

marcando con una (X) de acuerdo a lo que usted considere.

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

CASI A POCAS
PREGUNTAS SIEMPRE SIEMPRE | VECES | VECES NUNCA

1 |Completa sus tareas de
principio a fin.

2 | Cuando hago bien mi tarea mi
jefe me felicita

3 |Comprendo cuando mi jefe me
explica lo que tengo que hacer
4 | Los resultados de mi esfuerzo
son visibles

5 | Si realizo mis tareas a medias
afectan negativamente a mis
comparieros de trabajo

6 | Las tareas que realizo son igual
de importantes que la de mis
comparieros

7 |El ambiente de trabajo me
ayuda a desarrollar mis tareas
8 |[Mi jefe me proporciona
informacion clara sobre mi
trabajo

9 | Mi jefe me hace saber cual es el
resultado de mi trabajo

10 | Mi jefe me da
retroalimentacion sobre mi
desempefio
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

TOTALMENTE
PREGUNTAS | TOTALMENTE DE INDECISO EN EN
DE ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

11 | Larelacion que tengo
con mi jefe es cordial
12 |Mi jefe wvalora el
esfuerzo que hago

13 | Mi jefe me felicita
cuando cumplo lo
gue me designa

14 | Me agrada trabajar
con mis comparieros
15 | Mis compafieros me
felicitan  por el
trabajo realizado

16 |El ambiente donde
realizo mi trabajo es
agradable

17 | Me gusta mi trabajo
18 | Mi jefe me ayuda a

mejorar el
desempefio de mis
tareas

19 | La informacion que
me proporcionan
sobre  mi trabajo
mejora mi
desempefio

20 | Estoy satisfecho con
mi remuneracion

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO E.1: CUESTIONARIOS RESUELTOS SOBRE LA MOTIVACION Y
SATISFACCION LABORAL

° P UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO PARA LA OBRA DE INGENIERIA DE SISTEMAS

El presente instrumento es de caracter anénimo: tiene como objetivo conocer el nivel de
motivacion y la satisfaccién laboral que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema
de estrategias para mejorar los niveles de motivacion y satisfaccion laboral. Por ello se le solicita
responda los siguientes enunciados con veracidad.

Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

Julimar Ximena Aguilar Quenta
Bachiller en Administracion

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder
marcando con una (X) de acuerdo a lo que usted considere.

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

CASI A POCAS
PREGUNTAS SIEMPRE SIEMPRE | VECES VECES NUNCA

[ 1] completa sus tareas de principio ' [ /
a fin. .
2 | Cuando hago bien mi tarea mi ' ‘
| | jefe me felicita _ z
3 | comprendo cuando mi jefe me i |
explica lo que tengo que hacer
4 |'Los resultados de mi esfuerzo
son visibles
5 | Si realizo mis tareas a medias
afectan negativamente a mis
compafieros de trabajo
6‘ Las tareas que realizo son igual
de importantes que la de mis | X
compaiieros |
| 7| El ambiente de trabajo me
ayuda a desarrollar mis tareas
8 | Mi jefe me proporciona
informacién clara sobre mi
trabajo | | { {
9| Mi jefe me hace saber cudles el |
resultado de mi trabajo

| 10 | i jefe me da retroalimentacion
sobre mi desempefio |
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

[TOTALMENTE |
EN
TOTALMENTE DE INDECISO EN
PREGUNTAS DE ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO -DESACUERDO

11/ La relacién que tengo con mi jefe P
| es cordial S
12 | Mi jefe valora el esfuerzo que |
| hago B ‘ 7
13 | Mi jefe me felicita cuando
14 | Me agrada trabajar con mis ' T 5 2
| compafieros | o L t !
15| Mis compafieros me felicitan por ‘ =
el trabajo realizado ‘ i
16 El ambiente donde realizomi | R o
| trabajo es agradable | / ‘
17 | Me gusta mi trabajo W
18 | Mi jefe me ayuda a mejorar el S
desempefio de mis tareas A
19 | La informacién que me
proporcionan sobre mi trabajo >
_ mejora mi desempefio
|20 Estoy satisfecho con mi )
| remuneracién ‘ 5]

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO F: GUIA DE ENTREVISTA

1. ¢Se siente motivado en su trabajo? ¢Por qué?

2. ¢Sabe la mision, vision y objetivos de la Universidad Nacional del Altiplano o de
su centro de trabajo?

3. ¢Le gusta trabajar en esta institucion? ¢Por qué?

4. ;Tienes alguna sugerencia de lo que se les deberia hablar en su lugar de trabajo?
¢Alguna charla que necesiten?

5. ¢Tiene alguna queja de su lugar de trabajo?

1. ¢De qué manera usted considera que motiva a sus trabajadores? ;Cada cuanto
tiempo?

2. ¢Sabe usted la mision, visién y objetivos de su centro laboral?

3. Sisabe, ¢les dice a los obreros cuales son los objetivos, vision y mision?

4. ¢Qué charlas se realizan antes de iniciar sus labores?

5. ¢Existen algunos problemas que usted haya visto dentro del ambiente laboral de
sus trabajadores?

6. ¢Qué cree usted que falta en sus trabajadores?
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3

ANEXO F.1: ENTREVISTAS REALIZADA AL PERSONAL

m OFICINA DE EJECUCION DE INVERSIONES UNA.PUNO

ENTREVSTA AL PERSONAL OBRERO DE INGENIERIA DE SISTEMAS
CARGO.......... QPERRRAD . ..cotisnimimasssnisssoniesias

ANOS TRABAJANDO.......... AORANIS

1. ¢Se siente motivado en su trabajo? ¢Por qué?
G purque Vel oren @) demmEend que re2hizp,
Y BL zete \© celc Xz cuin oo e bblan 6L i b2y
2. ¢Sabe la mision, vision y objetivos de la Universidad Nacional del Altiplano
o de su centro de trabajo? . <
Gi adne paw Mo com plety, 90 yefE no \es cice,

(.’f‘:p-_:,'f \(Q (C 7(?’;'&;‘,‘(-_?, ‘(—')L,A,T'/T 5 (‘\»é 12 -'fzf_,.’\\"’:_ \7-‘f3 (,}L, }‘17
y VPEIOE UL TILNE N Gue Cunply '
3. ¢Le gusta trabajar en esta institucion? ¢Por qué?

/;. ~c, i { Vo e
0 PO 2 lawe 2fes hl‘::?j* 00 vy eobretooa

2O Q5672 Otz : =

CO Q572 Coie (cn e \QQC I.:[ NS o T

\r\f, i \\ J < ONC ‘ i |
S antande

4. (Tienes alguna sugerencia de lo que se les deberia hablar en su lugar de

trabajo? ; Alguna charla que necesiten?

" %r‘&\\?(\, Zle aRC) el LA TO Uy g \'Ji('k‘{n\;\\g

’\\Q!'»Q,

5. ¢Tiene alguna queja de su lugar de trabajo?

Gobre los €PP,

S O \ Qs
\

CNuoL -
—NUEU2n \‘)

¢ (on C60S

QA% (Ve b b(\

162

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



:  UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ANEXO G: GUIA DE OBSERVACION

GUIA DE OBSERVACION PARA LA OBRA ...............

FECHA: LUGAR:

CANTIDAD DE TRABAJADORES:
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GUIA DE OBSERVACION PARA LA OBRA DE INGENIERIA GEOLOGICA

FECHA: 06 -1\ -9
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ANEXO G.1: GUIA DE OBSERVACION REALIZADA AL PERSONAL.
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ANEXO H: RESULTADO CAMPANA DE GAUS

ANEXO H.1: CAMPANA DE GAUSS PARA LA MOTIVACION

Tabla H. 13 Media y desviacién estandar para la campana de Gauss de la variable
Motivacion

MEDIA'Y DESVIACION

ESTANDAR
Media 3.55
Desviacion 0.69

Tabla H. 14: Minimo y maximo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la variable motivacion

MINIMO Y MAXIMO DE LOS
DATOS ENCUESTADOS
Max 5

Min 1

Tabla H. 15: Datos para campana de Gauss de la variable motivacién

DATOS PARA LA CAMPANA DE

GAUSS
a 3
b 4
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ANEXO H.1.1: CAMPANA DE GAUSS PARA A DIMENSION IDENTIDAD CON

LA TAREA

Tabla H. 16: Media y desviacién estandar de los datos encuestados para la campana de

Gauss de la dimension Identidad con la tarea

Media 3.55
Desviacion 0.69

Tabla H. 17: Minimo y maximo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la dimension ldentidad con la tarea

TGS TADos

Max 5
Min 1

Tabla H. 18: Datos para la campana de Gauss de la dimension Identidad con la tarea

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 41: Campana de Gauss de la dimensién Identidad con la tarea
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ANEXO H.1.2: CAMPANA DE GAUSS PARA A DIMENSION IMPORTANCIA

DE TAREA

Tabla H. 19: Media y desviacién estandar de los datos encuestados para la campana de

Gauss de la dimension Importancia de tarea

Media 3.55
Desviacién 0.69

Tabla H. 20: Minimo y maximo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la dimension Importancia de tarea

Max 5
Min 1

Tabla H. 21: Datos para la campana de Gauss de la dimensién Importancia de tarea

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 42: Campana de Gauss de la dimensién Importancia de tarea
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ANEXO H.1.3: CAMPANA DE GAUSS PARA A DIMENSION

RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

Tabla H. 22: Media y desviacién estandar de los datos encuestados para la campana de

Gauss de la dimension Retroalimentacion sobre su desempefio

Media 3.55
Desviacion 0.69

Tabla H. 23: Maximo y minimo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la dimension Retroalimentacion sobre su desempefio

Max 5
Min 1

Tabla H. 24:Datos para la campana de Gauss de la dimension Retroalimentacion sobre

su desempefio

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 43: Campana de Gauss de la dimension Retroalimentacion sobre su desempefio
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ANEXO H.2: CAMPANA DE GAUSS PARA LA SATISFACCION LABORAL

Tabla H. 25: Media y desviacién estandar de los datos encuestados para la campana de
Gauss de la variable satisfaccion laboral

MEDIA'Y DESVIACION

ESTANDAR
Media 3.66
Desviacion 0.65

Tabla H. 26: Maximo y minimo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la variable satisfaccion laboral

MINIMO Y MAXIMO DE LOS
DATOS ENCUESTADOS
Max 5
Min 1

Tabla H. 27: Datos para la campana de Gauss de la variable satisfaccién laboral

DATOS PARA LA CAPANA DE
GAUSS
a 3
b 4
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ANEXO H.2.1: CAMPANA DE GAUSS PARA A DIMENSION RELACION CON

LA AUTORIDAD

Tabla H. 28: Media y desviacién estandar de los datos encuestados para la campana de

Gauss de la dimension Relacién con la autoridad

Media 3.55
Desviacién 0.69

Tabla H. 29: Minimo y méaximo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la dimension Relacién con la autoridad

Max 5
Min 1

Tabla H. 30: Datos para la campana de Gauss de la dimension Relacién con la

autoridad

jo}]
w

b 4

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 44: Campana de Gauss de la dimension Relacion con la autoridad
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ANEXO H.2.2: CAMPANA DE GAUSS PARA A DIMENSION RELACIONES

INTERPERSONALES

Tabla H. 31: Media y desviacién estandar de los datos encuestados para la campana de

Gauss de la dimension Relaciones interpersonales

e

Media 3.55
Desviacion 0.69

Tabla H. 32: Minimo y maximo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la dimension Relaciones interpersonales

Tabla H. 33: Datos para la campana de Gauss de la dimension Relaciones

interpersonales

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 45: Campana de Gauss de la dimension Relaciones interpersonales
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ANEXO H.2.3: CAMPANA DE GAUSS PARA A DIMENSION DESEMPENO DE

TAREAS

Tabla H. 34: Media y desviacién estandar de los datos encuestados para la campana de

Gauss de la dimension Desempefio de tareas

~ MEDIA Y DESVIACION ESTANDAR

Media 3.55
Desviacion 0.69

Tabla H. 35: Maximo y minimo de los datos encuestados para la campana de Gauss de

la dimension desempefio de tareas

Bajo 3 Medio 4 Alto

Figura 46: Campana de Gauss de la dimension desempefio de tareas
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ANEXO I: DATOS ESTADISTICOS

Tabla I. 37; Datos estadisticos sobre los resultados del cuestionario

Estadisticos
Puesto de D1: D1:
trabajo IDENTIDA  IDENTIDAD
D DE DE TAREA:
TAREA: Cuando hago
Completa bien mi tarea
sus tareas mi jefe me
de principio felicita
afin
N Vaélido 160 160 160
Perdidos 0 0 0
Media 3,34 4,26 3,49
Mediana 3,00 4,00 4,00
Moda 2 4 4
Desv. 2,206 ,617 , 735
Desviacion
Minimo 1 1 1
Maximo 10 5 5
Suma 534 681 558
Estadisticos
D3: D1: D1:
RETROAL RELACIO RELACION
IMENTACI N CON LA CON LA
ON DEL AUTORID AUTORIDA
DESEMPE AD: La D: Mi jefe
NO: Mi jefe relacién que valora el
me da tengo con esfuerzo que
retroalimen mi jefe es hago
tacion sobre cordial
mi
desempefio
N Vaélido 160 160 160
Perdidos 0 0 0
Media 3,75 4,21 3,56
Mediana 4,00 4,00 4,00
Moda 4 4 4
Desv. ,502 542 , 750
Desviacién
Minimo 2 1 1
Maximo 5 5 5
Suma 600 674 569
Estadisticos
D2: D2: D3:
RELACIONES RELACIO DESEMPEN
INTERPERSO NES O DE
NALES: Mis  INTERPER TAREAS:
compafierosme = SONALES:  Me gusta mi
felicitan por el ~ El ambiente trabajo.
donde
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D1:

IDENTIDA

D DE
TAREA:

Comprendo

cuando mi
jefe me
explica lo
gue tengo
que hacer

160
0
o
3,00
3
,663

2
5
564

D1:
RELACIO

N CON LA

AUTORID

AD: Mi jefe

me felicita
cuando

cumplo lo
que me
designa

160
0
3,53
4,00
4
571

2
5
564

D3:
DESEMPE
NO DE
TAREAS:
Mi jefe me
ayuda a
mejorar el

No o
NO O

D1:
IDENTIDAD DE
TAREA: Los
resultados de mi
esfuerzo son
visibles

160

3,29
3,00

,554

2
5
526

D2:
RELACIONES
INTERPERSON
ALES: Me
agrada trabajar
con mis
compafieros

160

3,52
4,00

572

2
5
563

D3:
DESEMPENO
DE TAREAS:
La informacion
gque me
proporcionan
sobre mi trabajo
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trabajo realizo mi desempefio mejora mi
realizado trabajo es de mis desempefio.
agradable tareas
N Vilido 160 160 160 160 160
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3,07 3,77 3,97 3,52 3,49
Mediana 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 3 4 4 4 4
Desv. ,701 ,504 ,306 ,593 ,604
Desviacion
Minimo 2 2 2 2 2
Maximo 5 5 5 5 5
Suma 491 603 635 563 559
Estadisticos
D3: DESEMPENO DE TAREAS: Estoy satisfecho con mi remuneracion
N Valido 160
Perdidos 0
Media 3,99
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion ,495
Minimo 2
Maximo 5
Suma 639

ANEXO J: DATOS DE LA FIABILIDAD

Tabla J. 38: Confiabilidad de los resultados

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada N de
Cronbach en elementos elementos
estandarizados
157 7152 20

ANEXO K: DATOS DE LAS COMUNALIDADES

Tabla K. 39: Datos sobre las comunalidades sobre las preguntas del cuestionario

Comunalidades

Inicial Extraccion
D1: IDENTIDAD DE TAREA: Completa sus tareas de principio a fin 1,000 ,673
D1: IDENTIDAD DE TAREA: Cuando hago bien mi tarea mi jefe me 1,000 ,794
felicita
D1: IDENTIDAD DE TAREA: Comprendo cuando mi jefe me explica lo 1,000 ,817
que tengo que hacer
D1: IDENTIDAD DE TAREA: Los resultados de mi esfuerzo son visibles 1,000 ,825
D2: IMPORTANCIA DE LA TAREA: Si realizo mis tareas a medias afectan 1,000 ,786
negativamente a mis compafieros de trabajo
D2: IMPORTANCIA DE LA TAREA: Las tareas que realizo son igual de 1,000 827
importantes que la de mis compafieros
D2: IMPORTANCIA DE LA TAREA: El ambiente de trabajo me ayuda a 1,000 ,706

desarrollar mis tareas
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D3: RETROALIMENTACION DEL DESEMPENOQ: Mi jefe me 1,000 ,678
proporciona informacion clara sobre mi trabajo

D3: RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO: Mi jefe me hace saber 1,000 ,792
cual es el resultado de mi trabajo

D3: RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO: Mi jefe me da 1,000 721
retroalimentacion sobre mi desempefio

D1: RELACION CON LA AUTORIDAD: La relacion que tengo con mi jefe 1,000 ,685
es cordial

D1: RELACION CON LA AUTORIDAD: Mi jefe valora el esfuerzo que 1,000 ,819
hago

D1: RELACION CON LA AUTORIDAD: Mi jefe me felicita cuando 1,000 677
cumplo lo que me designa

D2: RELACIONES INTERPERSONALES: Me agrada trabajar con mis 1,000 ,818
comparieros

D2: RELACIONES INTERPERSONALES: Mis compafieros me felicitan 1,000 ,816
por el trabajo realizado

D2: RELACIONES INTERPERSONALES: El ambiente donde realizo mi 1,000 , 745
trabajo es agradable

D3: DESEMPENO DE TAREAS: Me gusta mi trabajo. 1,000 ,676
D3: DESEMPENO DE TAREAS: Mi jefe me ayuda a mejorar el desempefio 1,000 ,781
de mis tareas

D3: DESEMPENO DE TAREAS: La informacién que me proporcionan 1,000 77
sobre mi trabajo mejora mi desempefio.

D3: DESEMPENO DE TAREAS: Estoy satisfecho con mi remuneracion 1,000 735

ANEXO L: RESULTADOS SOBRE HIPOTESIS

ANEXO L.1: RESULTADOS DE HIPOTESIS GENERAL

Tabla L. 40: Procesos final sobre la relacion de la motivacién y satisfaccién laboral

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Vaélido Perdido Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
MOTIVACION * 160 100,0% 0 0,0% 160  100,0%

SATISFACCION

Tabla L. 41: Tabla cruzada de la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral

Tabla cruzada MOTIVACION*SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION LABORAL

CASI
AVECES SIEMPRE Total
MOTIVACIOA VECES Recuento 20 33 53
N Recuento esperado 7,3 45,7 53,0
% del total 12,5% 20,6% 33,1%
CASI Recuento 2 105 107
SIEMPRE Recuento esperado 14,7 92,3 107,0
% del total 1,3% 65,6% 66,9%
Total Recuento 22 138 160
Recuento esperado 22,0 138,0 160,0
% del total 13,8% 86,3% 100,0%
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Tabla L. 42: Coeficiente de contingencia de la relacion de la motivacion y satisfaccion

laboral
Medidas simétricas
Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de ,440 ,000
Nominal contingencia
N de casos validos 160

ANEXO L.1.1: RESULTADOS DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla L. 43: Resumen de datos hipoétesis especifica 1
Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdido Total

N Porcentaje N PorcentajeN  Porcentaje
IMPORTANCIA 160 100,00 O 0,0% 160 100,0%
DE LA TAREA *
RELACIONES
INTERPERSONAL
ES

Tabla L. 44: Tabla cruzada de la Hipdtesis especifica 1

Tabla cruzada IMPORTANCIA DE LA TAREA*RELACIONES INTERPERSONALES
RELACIONES INTERPERSONALES

EN
DESACUER DE
DO INDECISO ACUERDO Total
IMPORTANCI POCAS Recuento 1 0 0 1
A DE LA VECES Recuento ,0 5 5 1,0
TAREA esperado
% del 0,6% 0,0% 0,0% 0,6%
total
A Recuento 0 63 18 81
VECES Recuento ,5 44,0 36,4 81,0
esperado
% del 0,0% 39,4% 11,3% 50,6%
total
CASI Recuento 0 24 54 78
SIEMPR Recuento ,5 42,4 35,1 78,0
E esperado

176

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

% del 0,0% 15,0% 33,8% 48,8%
total

Total Recuento 1 87 72 160
Recuento 1,0 87,0 72,0 160,0
esperado
% del 0,6% 54,4% 45,0% 100,0%
total

Tabla L. 45: Coeficiente de contingencia de la Hipdtesis especifica 1

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de 142 ,000
Nominal contingencia
N de casos validos 160

ANEXO L.1.2.: RESULTADOS DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla L. 46: Resumen de datos hipoétesis especifica 2

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Vaélido Perdido Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
RETROALIMENTACIO160 100,0% 0 0,0% 160 100,0%

N DEL DESEMPENO *
DESEMPENO DE
TAREAS

Tabla L. 47: Tabla cruzada sobre la Hipétesis especifica 2

Tabla cruzada RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO*DESEMPENO

DE TAREAS
DESEMPENO DE TAREAS
EN TOTALMEN
DESACUE INDECIS DE TEDE

RDO O ACUERDO ACUERDO Total
RETRO POCA Recuento 1 1 1 0 3
ALIME S Recuento 0 3 2,6 0 3,0
NTACI VECE esperado
ON S % del total  0,6% 0,6% 0,6% 0,0% 1,9%
DEL Recuento 0 15 46 0 61
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DESEM A Recuento 4 6,5 53,4 8 61,0
PENO VECE esperado
S % del total  0,0% 9,4% 28,7% 0,0% 38,1%
CASI Recuento 0 1 92 1 94
SIEMPRecuento ,6 10,0 82,3 1,2 94,0
RE  esperado
% del total  0,0% 0,6% 57,5% 0,6% 58,8%
SIEMPRecuento 0 0 1 1 2
RE  Recuento 0 2 1,8 0 2,0
esperado
% del total  0,0% 0,0% 0,6% 0,6% 1,3%
Total Recuento 1 17 140 2 160
Recuento 1,0 17,0 140,0 2,0 160,0
esperado
% del total  0,6% 10,6%  87,5% 1,3% 100,0%

Tabla L. 48: Coeficiente de contingencia sobre la Hipdtesis especifica 2

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de ,648 ,000
Nominal contingencia
N de casos validos 160

ANEXO L.1.3: RESULTADOS DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla L. 49: Resumen de datos hipoétesis especifica 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
IDENTIDAD DE 160 100,0% 0 0,0% 160 100,0%

TAREA * RELACION
CON LA AUTORIDAD
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Tabla L. 50: Tabla cruzada cobre la Hipotesis especifica 3

Tabla cruzada IDENTIDAD DE TAREA*RELACION CON LA AUTORIDAD
RELACION CON LA AUTORIDAD

EN TOTALME
DESACU DE NTE DE
ERDO INDECISO ACUERDO ACUERDO Total
IDENTI A Recuento 2 26 17 0 45
DAD VECES Recuento ,6 10,1 33,2 1,1 45,0
DE esperado
TAREA % del total 1,3% 16,3% 10,6% 0,0% 28,1%
CASI  Recuento 0 10 100 1 111
SIEMPR Recuento 1,4 25,0 81,9 2,8 111,0
E esperado
% del total 0,0% 6,3% 62,5% 0,6% 69,4%
SIEMPR Recuento 0 0 1 3 4
E Recuento ,1 9 3,0 1 4,0
esperado
% del total 0,0% 0,0% 0,6% 1,9% 2,5%
Total Recuento 2 36 118 4 160
Recuento 2,0 36,0 118,0 4,0 160,0
esperado
% del total 1,3% 22,5% 73,8% 2,5% 100,0%

Tabla L. 51: Coeficiente de contingencia sobre la Hipotesis especifica 3

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de ,682 ,000
Nominal contingencia
N de casos validos 160
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ANEXO M: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

i My

.-7 ! =
S e

Aqui se esta realizando las diversas encuestas a cada una de las obras en este caso

es la obra de Ing. Electrénica
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Estas fotografias con realizando las encuestas a la obra de Educacion Primaria

Obra del Hospital
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Aqui me encuentro en un auditorio donde se dispuso en la obra de Ing. Geologica

para llenar las respectivas encuestas con mayor facilidad
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En esta fotografia se esta entrevistando Al prevencionista de la Obra de

Educacién Primaria
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Por ultimo, estas fotografias son entrevistando al personal administrativo de la

Oficina de ejecucion de inversiones.
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ANEXO N: PLAN DE MEJORA PARA LA OFICINA DE EJECUCION DE

INVERSIONES

PROPUESTA

PLAN DE MEJORA PARA LA MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL EN LA OFICINA DE EJECUCION DE INVERSIONES DE LA

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO
1. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta de la presente investigacion esta basada en la realizacion de
estrategias sobre la motivacion, que permitan mejorar la satisfaccion laboral del
personal de la Oficina de Ejecucion de Inversiones en la Universidad Nacional del
Altiplano Puno. La oficina de ejecucion de inversiones al ser una oficina de una
entidad publica se tuvo que realizar propuestas sobre la motivacién y satisfaccion
laboral referidas a incentivos no econdémicos puesto que ya cuenta con
lineamientos establecidos los cuales no se pueden cambiar. Por lo tanto, las
estrategias son 7, serdn desarrolladas y contendran actividades que permitan
reforzar la motivacion en la institucion para que estén mas satisfechos en su

trabajo.

2. PROCEDIMIENTO DE TRABAJO
a) Registro de Trabajadores:
Se vio por conveniente realizar esta primera estrategia puesto que se estaba
buscando una manera de motivar a los colaboradores sin recibir incentivos
econdmicos; por lo que el realizar un registro de los mismos ayudaria en

diversas situaciones administrativas, ademas de tener datos actualizados de
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cada uno de los colaboradores pues esto muestra la importancia que tienen
dentro de la organizacion.
Lo que se va lograr con esta primera estrategia es:
e Mejorar el nivel de relacion jefe/colaborador.
e Sensibilizar a los jefes a cerca de la importancia que tienen sus
colaboradores dentro de la organizacion.
e Mejorar la motivacion y satisfaccion laboral implementando un
incentivo no econdmico que favorezca al area de ejecucion de

inversiones.

Por lo que esta estrategia consiste en tener un registro con los nombres de
todos los colaboradores con las fechas de cumpleafios, de manera que cuando
un colaborador cumpla afios al inicio o final del dia los jefes vayan a las
oficinas u obras por 5 minutos a cantarle, abrazarlo por su cumpleafios y de
esta manera se muestre mas unién, mayor importancia hacia los colaboradores,

lo que hara gue se sientan mas alegres y motivados.

En la tabla anterior se muestra un ejemplo de como manejarian los datos

para esta estrategia del plan de mejora.
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b) Taller Sobre habilidades especiales
La estrategia se basa en realizar charlas sobre la importancia de los
colaboradores para la organizacion, esto ayudara a que se sientan bien con
ellos mismos; ademas de darle importancia a su trabajo para una mejor
satisfaccion en el mismo.
En estas charlas se realizarian los siguientes temas:
% Habilidades blandas
Las habilidades blandas son aquellas que se demuestran en la
ejecucion del trabajo, y no estan relacionadas, Unicamente, con los
conocimientos, sino con la puesta en practica de una combinacién
de habilidades sociales, habilidades de comunicacion, aptitudes y
capacidad de acercamiento con los demas.
Las empresas reconocen que estas habilidades facilitan la
interaccion con otras personas, generando un ambiente de trabajo
mas grato, un clima organizacional de entendimiento y
cooperacion.
Existen 3 habilidades que se trabajaria con los colaboradores del
area de ejecucion de inversiones:
1. La habilidad de comunicacion
Una de las méas importantes, es la comunicacion fluida. De esta
habilidad depende, en gran medida, el éxito de las areas de una
empresa sobre todo en el area de ejecucion de inversiones que se
deben de comunicar las oficinas administrativas con las diversas
obras que se realizan dentro de la universidad.

El objetivo de esta habilidad es:
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e Mejorar la comunicacion en su equipo de trabajo brindando
atencion a que es lo que se desea y como se puede lograr
para dar un gran valor al entorno laboral.

Para lo cual se realizaran charlas de comunicacion efectiva
iniciando por:

% La identidad: Mostrandose la mision, vision de la
organizacion para que tengan esa sensacion de
pertenecia

+«+ Conversacion: Para que puedan tener esa confianza de
hablar con sus jefes inmediatos, sera bueno el escuchar

las quejas y sugerencias ya que esto ayuda a darle mas

importancia al colaborador y la comunicacién fluye.

2. Capacidad para trabajar en equipo
Es muy importante mejorar el trabajo en equipo puesto que para
realizar un proyecto o llevar a cabo una obra siempre inicia por
cierta actividad que luego contintia en cadena y los colaboradores
necesitan trabajar juntos para poder acabar todo en un determinado
plazo.
Para el trabajo en equipo se propone:

¢+ Establecer objetivos comunes teniendo claras las metas

a realizarse en el dia a dia, de manera que los obreros

tengan claro lo que van a realizar durante el dia.
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+¢ Involucramiento en la toma de decisiones teniendo
claro que todos pueden participar de manera activa para
un mejor trabajo

¢+ Motivar la responsabilidad y compromiso en cada area
teniendo en cuenta que un trabajo conjunto funciona

mejor para el cumplimiento de objetivos.

3.Manejo de estrés

El estrés tanto en el personal administrativo como en las obras
juega en contra en las diversas actividades durante el dia debido a
la presién que sienten por entregar su trabajo.

El objetivo de este taller es Potenciar la empatia, autoestima y
trabajo en equipo entre los colaboradores de la oficina de ejecucion
de inversiones; se va a realizar actividades para que puedan

desarrollar mas temas en conjunto donde se va lograr lo siguiente:

e Potenciar la autoestima en los colaboradores

e Mejorar la empatia entre los colaboradores y jefes

e Fortalecer el trabajo en equipo.

e Mejorar la calidad de trabajo tanto en el personal
administrativo como en los obreros

e Realizar un seguimiento de parte de los jefes inmediatos y
asistentes administrativos continuos para ver cuanto es el
porcentaje de avance en proyectos y obras, y comparar con

el estimado para luego reunirse y encontrar cOmo mejorar
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la productividad, y no estar imponiéndoles a trabajar algo
que no ha sido dado en seguimiento.
e Brindar charlas de salud mental teniendo como principal

objetivo “aprender a gestionar el estrés en tu vida”

+ Habilidades duras
Las habilidades duras o Hard Skills son aquellas capacidades que
un profesional va adquiriendo a lo largo de su vida en relacion a su
trabajo. Son ese valor afiadido de estudios y preparaciéon en su
especialidad para lo cual se realizaran a las siguientes acciones:
Primeramente, para las obras se realizaran charlas con los
prevencionistas a cerca de la importancia de los EPPS:

% Como tener un uso adecuado de los EPPS, toda la
informacion de ellos mas una demostracion del uso de
los EPPS al entrar a una obra dentro de la universidad.

Segundo para el personal administrativo se requiere capacitaciones
actuales para cada oficina para que tengan una mejor productividad
donde el objetivo es:

« Darles importancia a los colaboradores del sector
administrativo sobre su trabajo dentro del é&rea
buscando  capacitaciones que fortalezcan  sus

habilidades duras.
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c) Taller ESSALUD
En esta estrategia lo que se busca es realizar talleres donde con la
participacion de los colaboradores se demuestre primeramente como
acudir en los primeros auxilios. Ademas de charlas sobre el seguro de salud
que tienen los colaboradores, de esta manera que logren ir al médico cada
vez que tengan algun malestar.
Con este taller de va lograr:
e Demostrar como acudir ante un accidente a través de los primeros
auxilios
e Informar acerca del seguro de salud que tienen los colaboradores
e Ayudar de manera eficiente a los colaboradores con dudas sobre su

seguro de salud

Se realizaran las siguientes actividades:
Charlas en coordinacion con la oficina de servicio social y essalud para
temas relacionados a
¢+ Aseguramiento de colaboradores
¢+ Seguro contra accidentes
d) Mejora de la Condiciones de trabajo
No es motivador no tener herramientas adecuadas para trabajar, es por eso
que mejorar las condiciones de trabajo ayuda a que los colaboradores se
sientan mas motivados para lo cual se propone:
e Realizar una gestion para actualizar el sistema de las computadoras,
ademas de analizar su vida Util entre otros implementos dentro de las

oficinas que les ayuden a una mejor productividad.
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e Hacer un inventario trimestral en compafia de los asistentes
administrativos que puedan colaborar en ver los materiales de
escritorio que pueden necesitar para que el proceso de seleccion
Ilegue a tiempo a la oficina de ejecucion de inversiones y no se
retrase nada estando ya programado en los presupuestos.

e Tambien respecto a las obras, los colaboradores necesitan EPPs para
lo que se realizaria una orden de compras de todos implementado
para tenerlos en stock e ir renovando cada cierto tiempo de manera

que puedan tener una buena condicién en su trabajo.

e) Formacion de desarrollo profesional
Todos los colaboradores suelen tener como objetivo ascender y mejorar su
posicion en la organizacion, tanto profesionalmente como por el aumento
salarial. Ver que tienen formacion que les ayuda a hacer las cosas mas
eficientes y con las cualidades, los motiva comprendiendo que también
pueden ascender y llegan a un nivel de conocimiento y practica adecuado.
Para lo cual se propone:
e Buscar y realizar mas capacitaciones para todo el personal
segun la unidad en la que estén ademas de traer especialistas
para que en las obras les expliquen sobre ciertos trabajos que

ellos realizan.

f) Integracion y acogida de nuevos trabajadores
Es muy importante que todos los colaboradores se sientan parte de la

empresa, teniendo una adecuada cultura organizacional por lo que es
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importante que los nuevos colaboradores puedan sentirse bien en su lugar
de trabajo.
La integracion del personal en el equipo es primordial para que la
comunicacion fluya y el buen ambiente se contagie de unos a otros,
generando optimismo y ganas de trabajar, sabiendo que todos forman parte
de un equipo.
Para eso se realizaria primero:
¢ Induccion de los colaboradores que recién ingresan
mostrandoles el lugar y presentando a las diversas
autoridades de esa manera se sientan parte de la
organizacion,
+ Realizar actividades para entremezclarse entre todos.
g) Evaluacion de Desempefio
Aqui entramos en un terreno mas complejo. En la mayoria de casos, ni el
propio trabajador es consciente de si trabaja realmente bien. Se puede tener
la sensacion de que se es productivo, pero que la realidad sea diferente. Para
saberlo hay diferentes técnicas en funcion de tareas realizadas en un periodo
de tiempo por lo que:
s Se tomard una evaluacion de desempefio 360
trimestralmente para ver el desempefio de cada

colaborador.
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3. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

16/01/2020 16/01/2020 16/01/2020 16/01/2020 17/01/2020 17/01/2020 17/01/2020
al

17/01/2020

20/01/2020 20/01/2020 21/01/2020 22/01/2020 23/01/2020 24/01/2020 22/01/2020
al

24/01/2020

27/01/2020 27/01/2020 28/01/2020 29/01/2020 30/01/2020 31/01/2020 28/01/2020
al
31/01/2020

03/02/2020 03/02/2020 04/02/2020 05/02/2020 06/02/2020 07/02/2020  05/02/2020
al

07/02/2020

12/02/2020 12/02/2020 12/02/2020 12/02/2020 12/02/2020 12/02/2020 12/02/2020

28/02/2020 28/02/2020 02/03/2020 03/03/2020 04/03/2020 05/03/2020 06/03/2020
al
06/03/2020

ANEXO O: ORGANIGRAMA DE LA INSTITUCION
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