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Simbolos Usados/Glosario De Términos

Motivacién. La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es un
elemento importante en la administracion de personal por lo que se requiere
conocerlo, y mas que ello, dominarlo, s6lo asi la empresa estard en

condiciones de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

Motivacion social. La motivacion social es aquella que lleva a la conducta
social, entendiendo por conducta social la que implica interaccion con otras
personas. Reconoce que existen algunos motivos que por su propia
naturaleza llevan siempre a una accion social, como por ejemplo el motivo de

afiliacién o de comparacién social.

Motivacion laboral. Son los estimulos que recibe la persona que lo guian a
desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo, los estimulos pueden
venir de cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su

trabajo sino que también pueden ser de su familia o amigos.

Motivacion psicoldgica. Es una motivacion intrinseca o interna del individuo

gue esta destinada a satisfacer las necesidades internas y personales del

trabajador.

Motivacion econdmica. También conocida como motivacion intrinseca, se dice

cuando una persona recibe a cambio de la actividad realizada.
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Necesidades basicas. Son aquellas sensaciones de carencia, propias de los
seres humanos y que se encuentran estrechamente unidas a un deseo de

satisfaccion de las mismas.

Necesidades de autorrealizacion. Es un ideal al que todo hombre desea llegar,
se satisface mediante oportunidades para desarrollar el talento y su potencial
al maximo, expresar ideas y conocimientos, crecer y desarrollarse como una
gran persona, obtener logros personales, para que cada ser humano se

diferencie de los otros.

Personal calificado: Persona capacitada o con experiencia demostrada para

trabajar en un establecimiento.
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RESUMEN

La presente investigacion titulada; “Factores motivacionales del personal de
la clinica del valle, Juliaca - 2016”, se realizé con un poblacién 20
trabajadores con los que cuenta la clinica en este periodo. El objetivo
principal fue identificar el nivel de motivacién de los trabajadores de la clinica
en 4 factores muy importantes (econémico, social, psicol6gico y fisiolégico).
El disefio utilizado para la investigacion fue no experimental transeccional
corresponde al tipo descriptivo. Para el recojo de la informacién se uso la
encuesta, las mismas que fueron aplicadas a los 20 trabajadores de la
clinica del valle y que constan de 26 items distribuidos en 4 dimensiones
(factor econdmico, factor social, factor psicolégico y factor fisiolégico). Los
resultados muestran en forma global de los 4 factores de motivaciéon de 20
trabajadores encuestados se aprecia que un 35,43% afirma estar de acuerdo
que el factor Social es el que motiva a los colaboradores en la Clinica del
Valle, en cuanto al factor econémico con un 24,26%, en el factor psicolégico

con un 21,03% y por ultimo el factor fisiolégico con un 19,28%.

Palabras clave:

Econbmico, social, psicolégico, fisiolégico, motivacion.
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ABSTRACT

The present research entitled; "Factors motivational of the personal of the
clinical of the Valley, Juliaca-2016", was performed with a population 20 workers with
which has the clinical in this period. The main objective was to identify the level of
motivation of workers in the clinic in 4 very important factors (economic, social,
psychological and physiological). The design used for the research was not
experimental transectional corresponds to the type descriptive. For the collection of
information was used in the survey, the same that were applied to the 20 workers at
the clinic in the Valley and that consist of 26 items distributed in 4 dimensions
(economic factor, factor social, psychological factor and physiological factor).

The results show that 35.43% of the 4 factors of motivation of 20 workers
surveyed agree that the social factor is the one that motivates the collaborators at
Clinica del Valle, the economic factor with 24.26%, the psychological factor with

21.03% and finally the physiological factor with 19.28%.

Key words:

Economic, social, psychological, physiological, motivation.
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CAPITULO |
El problema/ Introduccion

1.1. Identificacién del problema

La investigacion corresponde a la identificacion de los factores que influyen en
la motivacion del personal que trabaja en la clinica del Valle en el afio 2016.

Hoy en dia se habla considerablemente de la motivacion a los trabajadores para
lograr el éxito de una empresa u organizacion, por ello varios estudiosos, profesionales
y cientificos enfatizan en la motivacion del personal como un requisito esencial en toda
organizacion.

bajo este contexto las clinicas son incluidas, ya que su area laboral es
netamente de persona a personay el trato amical y asertivo es de vital importancia
para la recuperacion del paciente; en este sentido el personal médico y administrativo
debiera estar libre del estrés y motivado para brindar de forma eficaz los servicios para
los que fueron creados. Esto no es una tarea facil, pues implica un alto grado de
complejidad ya que se trabaja con las necesidades, intereses, expectativas, deseos de
personas, y, mantenerlos satisfechos y contentos es una tarea muy dificil.

(Garcia, 1999) “Durante los ultimos anos la competitividad entre empresas se ha
establecido como una filosofia en el entorno laboral, hecho que ha causado la
busqueda de nuevas estrategias o factores claves de éxito encontrando la respuesta
en la buena gestién de recursos humanos”.

Una buena gestiéon de recursos humanos, tiene su soporte en identificar y
satisfacer las necesidades econémicas, sociales y psicoldgicas de los trabajadores que
laboran dentro de la organizacion, ademas estard enfocada al logro de la satisfaccién
laboral y el buen desempeiio.

Una de las problematicas que enfrentan las clinicas en la ciudad de Juliaca es la

inestabilidad del personal que trabaja en estas clinicas. Si bien es cierto que hay
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trabajadores estables, también es cierto que hay personal que solo laboran en
temporadas de emergencia (estacion de invierno) y luego se encuentran
desempleados, asi mismo las remuneraciones que perciben no satisfacen sus
expectativas. Tal como lo menciona Gestiopolis (Yzu, 2012).

A causa de la variabilidad de los clientes de esta empresa es dificil garantizar la
estabilidad laboral de los trabajadores y los sueldos pertinentes; sin embargo podemos
encontrar otros tipos de motivaciones que favorece el desarrollo personal y
organizacional de la empresa objeto de estudio, asi mismo favorecera las

interrelaciones con los clientes, proveedores y otros.

1.2. Formulacién Del Problema

1.2.1. Problema General.
¢, Cudles son los factores motivacionales en el personal de la clinica del valle,
Juliaca — 20167
1.2.2. Problemas Especificos.
a. ¢Como es el factor econémico en el personal de la clinica del valle, Juliaca -
20167
b. ¢Como es el factor social en el personal de la clinica del valle, Juliaca - 2016?
c. ¢Como es el factor psicolégico en el personal de la clinica del valle, Juliaca -
20167
d. ¢Cbémo es el factor fisiolégico en el personal de la clinica del valle, Juliaca -

20167

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Identificar los factores motivacionales en el personal de la Clinica del Valle,

Juliaca - 2016.
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1.3.2. Objetivos especificos

a. Describir el factor econémico en el personal de la clinica del Valle, Juliaca —
2016.

b. Describir el factor social en el personal de la clinica del Valle, Juliaca — 2016.

c. Describir el factor psicoldgico en el personal de la clinica del Valle, Juliaca —
2016.

d. Describir el factor fisiologico en el personal de la clinica del Valle, Juliaca —

2016.

1.4. Justificacion

La presente investigacion denominada “Los factores que influyen en la
motivacién del personal en la Clinica del Valle de la ciudad de Juliaca” es de
importancia, ya que tiene como propadsito principal identificar los factores de la
motivacién que influyen en el buen desempefio de los trabajadores para mejorar la
calidad y excelencia en la prestacion de servicios y en atencion y trato hacia los
pacientes, pues ellos son los consumidores finales del producto — servicio.

Asimismo, se busca contribuir a lograr mayor productividad de la clinica al
identificar estos factores de los profesionales de la salud, que al tener los resultados
ayudara a fortalecer los puntos débiles mediante gestiones administrativas para llegar
asi a los mejores estandares de calidad en servicios de salud

Por otra parte, se busca el bienestar del personal de la clinica de salud
ocupacional, atendiendo a sus necesidades y expectativas, por otro lado, también se
busca promover una mejor imagen empresarial para atraer mayor demanda de

pacientes.

18



CAPITULO 1l

2.1. Marco Historico

En la Revista educacién (Pereira, 2009) menciona que “entre la década de 1920
hasta mediados de la década de 1960, el tema de la motivacion estuvo asociado con la
investigacion experimental, sobre aspectos como la conducta motora, el instinto y el
impulso, en ese periodo, se buscaba determinar qué es lo que conduce a un organismo
a restaurar su estado de equilibrio u homeostasis, con base en factores externos
determinantes de la motivaciéon, como los refuerzos.”

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

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

En su libro Psicologia de la motivacién Serra, (2008) define a la motivacién de la
siguiente manera: por motivacion se entiende la compleja integracion de procesos
psiquicos que efectla la regulacion inductora del comportamiento, pues determina la
direccioén (hacia el objeto-meta buscando o el objeto evitado), la intensidad y el sentido

(de aproximacién o evitacion) del comportamiento.
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La motivacion despierta, inicia, mantiene, fortalece o debilita la intensidad del
comportamiento y pone fin al mismo, una vez lograda la meta que el sujeto persigue.

En su vida cotidiana, el ser humano refleja objetos indicadores de la satisfaccion
de sus necesidades que le inducen a actuar; experimenta deseos, sentimientos,
emociones, aspiraciones y propdésitos que, de existir las condiciones adecuada, dirigen
e impulsan su actividad hacia determinadas metas, cuya obtencioén le proporciona
satisfaccion. En parte, debido a su propia actividad, constantemente surgen nuevas
circunstancias externas, insatisfaccion, deseaos y proyectos que modifican la direccion y

el grado de intensidad de dicha actividad.

2.2. Antecedentes

Uno de los trabajos es sobre el tema es la (Espinoza & Gallardo, 2006)
“MOTIVACION LABORAL Y COMPENSACIONES: UNA INVESTIGACION DE
ORIENTACION TEORICA” pertenece a: Psic. Valeria Bedodo Espinoza Y Carla Giglio,
refiere en su resumen

La autora nos quiere mostrar que es lo que motiva a las personas la
compensacion que reciben por el trabajo que realizan o la compensacion ayuda a su
mejor desempenio, su satisfaccion en el trabajo o sus potencialidades de desarrollo. La
tesis revisada es de orientacion tedrica respecto a la relacion entre motivacion laboral y
compensaciones en el marco de las organizaciones actuales, el cual se quiere llegar a
comprender de qué manera se establece la relacion entre dichos conceptos, desde la
psicologia laboral — organizacional. De igual manera se quiere llegar Conocer acerca
de la responsabilidad de la organizacion en la motivacién de sus empleados, respecto
al rol del psicélogo en esta relacién personal y/o organizacion.

Se quiere reconocer que existe una relacion entre las compensaciones en un
contexto general con la motivacion en el trabajo de manera que si las compensaciones

correctamente aplicadas lograran influir positivamente en la motivacion del trabajador y
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gue ellos mejoren su desempefio. La compensacion influira en la motivacion en tanto
combina estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del
componente monetario, e intrinsecos en su componente intangible asociado a la

actividad misma y su contexto laboral.

OBJETIVOS

Describir la relacion entre los conceptos de motivacion en el trabajo y
compensacion a través de una blsqueda y revision de la informacion existente acerca
del tema, tanto nacional como internacional, para luego sistematizarla de manera de
lograr integrar los hallazgos y antecedentes teéricos encontrados

RESULTADOS.

Las compensaciones, entendidas en su concepcion integral, se relacionan con
la motivacion en el trabajo, de manera que, correctamente disefiadas, logran influir en
la motivacion de los empleados a mostrar mejores desempefios. La compensacion
integral influird en la motivacion en tanto combina estimulos tanto extrinsecos como
intrinsecos, extrinsecos en el caso del componente monetario, e intrinsecos en sus

componentes intangibles asociado a su actividad misma y su contexto laboral.

Uno de los trabajos abordados sobre este tema es la (Cruz, 2011)
“INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MOTIVACION DEL PERSONAL
ASSISTENCIAL DE INFERMERIA MEDICA QUIRURGICA”, su ambito de estudio fue
todas las unidades asistenciales medico quirargicas del Hospital Universitario de
Bellvitage. La METODOLOGIA de Estudio fue cuantitativo, descriptivo y transversal, la
autoria de este trabajo pertenece a MARIA ANTONIA DEZA EGEA; donde el objetivo
del trabajo fue determinar la influencia del clima organizacional en la motivacion de los
profesionales de enfermeria del Hospital Universitario de Bellvitge. Ella refiere en su
resumen que: En la actualidad, las demandas y exigencias de la poblacién plantean
nuevos retos en los servicios de prestacion de cuidados. Esta realidad asistencial en el
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ambito hospitalario, tanto publico como privado, pone de manifiesto la necesidad de
iniciar un proceso permanente de reformas, que ha llevado a cambios en el desarrollo
progresivo de la atencidn sanitaria, con el objetivo de conseguir la excelencia en el
cuidado del paciente, asi como un nivel de eficacia y eficiencia 6ptimos. El personal de
enfermeria es una pieza clave del equipo asistencial, lo que requiere una mejor
capacitacion para el desarrollo de su profesion y ofrecer asi unos cuidados, teniendo
un alto nivel de motivacién laboral.

La mejora de los procesos asistenciales, sera efectiva a partir de la participaciéon
del equipo asistencial en general y las enfermeras en particular, ya que son estas las
gue estan cerca de los pacientes y conocen los procesos internos de la propia

organizacion.

Otra de la investigacion titulada (Leon, 213) “MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS OBREROS DE CONSTRUCCION CIVIL: BASES PARA FUTURAS
INVESTIGACIONES” cuyo autor es: Walter Alonso Gutierrez Leon en su resumen
manifiesta lo siguiente: Es una realidad que la calidad de vida laboral y profesional
cada vez preocupa mas; siendo la motivacion y satisfaccion laboral su ndcleo. El sector
elegido como objeto de estudio de esta investigacion es el sector de la construccion,
uno de los sectores clave de la economia peruana, ya que la construccion es una de
las actividades productivas mas intensivas en mano de obra de la economia, sin
embargo, la mano de obra ha sido histéricamente descuidada.

La primera fase de este trabajo de investigacion, consistio en la revision de
Conceptos y Teorias Generales sobre Motivacion, desarrollados en el Capitulo I. A
continuacion, se reviso la literatura especifica sobre motivacion y satisfaccion laboral
para el sector de la construccion que forma parte del Capitulo Il. Asi, se ha delimitado
el estado de conocimiento actual sobre la motivacion de los trabajadores manuales de
la construccion, describiendo su evolucion desde finales de los afios 60. De las
investigaciones revisadas en el capitulo I, se desarrollé un andlisis critico de las
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mismas y se presento en el Capitulo Il una serie de Conclusiones como resultado del
Estudio. A partir de estas conclusiones del estado actual del tema, se plantea en el
Capitulo IV, un conjunto de Recomendaciones dirigidas a dos niveles jerarquicos: La
Administracion de las Empresas Constructoras y la Administracion de Obras en
Terreno. Las Recomendaciones presentadas en esta investigacion son el resultado de
un analisis de las principales Teorias, investigaciones y aportes de diversos autores
sobre el tema.

En resumen, este trabajo tiene como objeto general, generar un aporte al
estudio de la Motivacién y Satisfaccion Laboral de los Obreros del sector de la
construccion en la Comunidad Peruana. Asi, mas que partir de teorias ya existentes y
comprobar su validez universal, la intencién es adaptarlas a la realidad del sector
construccién, y mediante un conjunto de recomendaciones elementales, puedan ser
aplicadas para su desarrollo. El proyecto de investigacién tiene alcance para ser
aplicado a obreros de construccidn en general. Se ha desarrollado un estudio que
servird de Bases para futuras investigaciones sobre el tema.

Esperamos que este trabajo sea de valioso aporte y se convierta en un incentivo
para la generacion de mayores aportes para el futuro que seran de gran valor para el

desarrollo del sector construccion en nuestro Pais.

El presente trabajo (Sanz, 2012) “LA MOTIVACION LABORAL: ESTUDIO
DESCRIPTIVO DE ALGUNAS VARIABLES” cuyo autor es Virginia Garcia Sanz
menciona los siguiente: Con la realizacion de este estudio sobre algunas de las
variables de la motivacion laboral que lleva a los trabajadores a realizar sus trabajos
motivados, se pretende exponer con datos obtenidos a través de entrevistas, como no
solo la retribucion econdmica es elemento motivador para que se llegue a la concesion
de los objetivos de la empresa por los trabajadores.

Existen elementos motivadores con el mismo peso 0 mas importantes que la

retribucién econdémica y que llevan a una mayor implicacion del trabajador en el
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desarrollo de sus tareas, aun en el contexto econdmico en el que la estabilidad en el
trabajo y la retribucion econémica tienen un peso muy importante.

OBJETIVO

El presente proyecto describe las teorias existenciales sobres la motivacion en
el trabajo, y las analiza a través de una serie de entrevistas realizadas a trabajadores
para confirmar algunos de los elementos motivadores en el &mbito laboral.

Manifestando que, aun en la situacion econdémica que vive el pais de
inestabilidad e incertidumbre, el trabajador busca satisfacer mas necesidades que solo
las basicas con el desarrollo de su trabajo, valordndolas incluso al mismo nivel que la
retribucién econoémica.

Esta investigacion nos llevo a la siguiente conclusiéon: En este trabajo pudimos
percatarnos de que una buena estrategia que debe de tomar todas las empresas es el
de tener una motivacion muy potencial para que asi su desarrollo sea satisfactorio
tanto para el personal como para la empresa ya que asi los empleados daran su mayor
esfuerzo para lograr sus objetivos. La retribucién econdémica es una parte importante,
ya que como podemos observar es el motivo de abandono del trabajo, pero el salario
emocional motivador es fundamental. Los trabajadores comentan que una buena
motivacion y un desempefio satisfactorio influyen en las personas para sentirse
satisfechos, obtener sus objetivos, sentirse a gusto, etc. El objetivo para las empresas
deberia ser no solo plantearse una retribucion econémica como elemento exclusivo
motivador sino un conjunto de elementos distintos que permita el desempefio pleno de
la personas y en consecuencia, sus resultados aportaran mas produccion y el valor
parar la consecucién de los objetivos de la empresa. Los trabajadores opinaron que
una buena motivacién no siempre debe de ser de dinero, sino también puede ser con
un reconocimiento, mejorar las relaciones interpersonales y remuneracion o la
disposicion de recursos .No sirve de nada retribuir econémicamente a una persona si
no esta motiva y no desempefia su trabajo en la blusqueda de la consecucion de los
objetivos de la empresa (Virginia Garcia Sanz, 2013).
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2.3. Marco Conceptual

2.3.1. Motivacion

Existe una importante cantidad de informacién teérica y practica acerca de la
motivacién en las personas. Su desarrollo conceptual es histérico e involucra el aporte
de diversas disciplinas. Su origen se encuentra en la filosofia y en los aportes de
autores como Sécrates, Platdn, Aristoteles y Tomas de Aquino, entre otros.

Descartes distinguio entre aspectos pasivos (cuerpo) y activos (mente) de la
motivacién, mas tarde William James popularizé la teoria del instinto de la motivaciéon
humana.

Para (Reeve, 1994) “la motivacidn es una causa hipotética de la conducta
inducida por las condiciones ambientales o que se pueden inferir de las expresiones
conductuales, fisiolégicas y de auto-informe”.

Para (Robbins, 2009) “la motivacion son procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una

meta”.

2.3.2. Motivacién Laboral
Para (Robbins, 2009) “la motivacion dentro del contexto laboral puede ser
entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas

organizacionales, condicionadas por la satisfaccién de alguna necesidad individual’.

La motivacion laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona invierte para
alcanzar una meta o realizar una tarea. De aqui su importancia, ya que su diagnostico
revela todas aquellas variables que dificultan el logro de metas de una actividad y, asi

también esta informacion es util para el mejoramiento del desempefio de las personas,
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lo que lleva a aumentar el compromiso de ambas partes y, contribuir a mejorar el clima

organizacional.

2.3.3. Caracteristicas De La Motivacion

° ES CICLICA, porque primero surge una necesidad fisioldgica como un
impulso que luego es transformada en una necesidad psicoldgica para
luego ser satisfecha logrando el objetivo y ya logrando el objetivo vuelve a
ver un impulso y consecutivamente se repite.

° OPERA PARA HACER TANTO LA CONDUCTA COMO LA EXPERIENCIA
SELECTIVAS EN EL ORGANISMO, entre méas desea llegar a un objetivo
ya no solo se desea hacer ese patrén de conducta sino volverlo una
experiencia personal.

° ES RELATIVAMENTE ACTIVA Y PERSISTENTE. Entre mas sea el motivo
mayor va a ser la persistencia para lograrlo.

° ES HOMEOSTATICA. Esto es como lo llamado causa y efecto que puede
haber una accién que nos provoca a hacer algo y hay un efecto que nos
hace que contrarrestemos la accién provocadora. Es el proceso de
mantener el equilibrio fisiolégico interno

Su principal caracteristica es que no son estéticos, son fuerzas dinamicas y
persistentes que provocan comportamientos. Con el aprendizaje y la repeticion
(refuerzo), los comportamientos se vuelven mas eficaces en la satisfaccion de ciertas

necesidades.

2.3.4. Importancia De La Motivacion
Segun (Chiavenato, 2007) el capital humano es uno de los principales
elementos de las empresas. Por ello, en el desarrollo de las politicas de

Responsabilidad social, las organizaciones han de asumir compromisos de gestion
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sensibles a las necesidades de sus trabajadores. Las medidas de conciliacion y de
igualdad son importantes instrumentos que mejoran la motivacion de los empleados y
el clima laboral, incrementandose la productividad de la empresa.

El papel de las personas en la organizacion empresarial se ha transformado a lo
largo del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano de obra, posteriormente se introdujo
el concepto de recursos humanos, que consideraba al individuo como un recurso mas
a gestionar en la empresa. En la actualidad se habla de personas, motivacion, talento,
conocimiento, creatividad, se considera que el factor clave de la organizacion son las
personas ya que en éstas reside el conocimiento y la creatividad.

La motivacién es un elemento fundamental para el éxito empresarial ya que de
ella depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la empresa. Lo cierto
es que todavia muchos sectores no se han percatado de la importancia de estas
cuestiones y siguen practicando una gestidon que no tiene en cuenta el factor humanao.
En ellos, ha empezado a darse un déficit de recursos cualificados y es por eso que las
empresas estan buscando formas de atraer y retener los recursos humanos.

La retencion del talento y la captacion de recursos humanos son dos de los
problemas con lo que se ha de enfrentar la empresa. Espafia es uno de los paises
europeos con menos prestaciones para mejorar la calidad de vida de los trabajadores y
éstos son los mas frustrados por su situacion laboral. Esta percepcion es muy negativa
tanto para la empresa como para los trabajadores. La empresa se resiente porgue la
productividad baja y el rendimiento de los trabajadores son menores. Las medidas de
conciliacion y de igualdad y la sensibilidad de la empresa hacia la situacion personal de
los que trabajan en ella son instrumentos fundamentales para motivar y retener el
talento y mejorar los resultados empresariales. Es importante que estas medidas se
incorporen a una nueva forma de gestionar la empresa mas respetuosa con el entorno
y con los grupos de interés.

En la actualidad las principales razones de permanencia o abandono de la
empresa se centran en razones de tipo emocional. Los y las profesionales cada dia
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valoran mas la flexibilidad, la autonomia, los programas de apoyo, la formacién, las
medidas de conciliacion de la vida personal y laboral, el buen ambiente laboral. Muchos
son los instrumentos que pueden apoyar a la empresa en su camino hacia la
flexibilidad siendo uno de ellos la incorporacion de las nuevas tecnologias utilizadas
para una mejor organizacion del trabajo y optimizacién del tiempo.

Un elemento importante a la hora de motivar es la Comunicacion. En numerosas
ocasiones la empresa ha incorporado programas de mejora y ventajas para las
personas que trabajan en ella, pero no sabe transmitirlas adecuadamente y pierden su
eficacia ya que no tienen repercusién. Es importante también por parte de la gerencia
el saber transmitir adecuadamente el proyecto empresarial y hacer sentir a los
empleados y empleadas su implicacién en el mismo.

Una advertencia: en esta cuestion de las medidas para motivar a los
trabajadores es fundamental el tener claro que no hay una guia con medidas
adecuadas para todos y todas, hay que tener en cuenta la situacién personal de cada
persona con el fin de que nadie indirectamente se sienta discriminado. Por ejemplo:
guarderias de empresa. Las personas que no tienen hijos/as pueden sentir sus
expectativas frustradas en relacién con estas medidas.

Para (Werther, 2008) la motivacion laboral de los empleados deberia ser una
de las prioridades fundamentales para las organizaciones de la actualidad. Conseguir
un equipo de trabajo con la mayor profesionalidad, altamente motivado y comprometido
con los objetivos de la empresa es tarea primordial de las organizaciones que no
quieran perder competitividad. Por ello, las empresas deben plantearse seriamente el
realizar un esfuerzo importante para mantener a sus empleados motivados y con un
alto grado de fidelidad hacia la organizacion.

Lamentablemente, pocas veces la direccién es consciente de esta realidad,
pocas veces se molestan en averiguar y conocer las necesidades, intereses y
preocupaciones de cada uno de sus empleados. Las empresas de la actualidad no
pueden darse el lujo de tener personas insatisfechas en su trabajo, ya que la
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insatisfaccion de los empleados se refleja directamente en los resultados de
productividad.

La empresa debe cumplir con las necesidades especificas de cada trabajador,
siendo los directivos los que tienen que demostrar buenas dosis de humanidad e
inteligencia emocional

Hace tiempo, la estrategia de las compafiias para conseguir gente que trabajara
con mayor entusiasmo era ofrecerles una mayor compensacion econdémica, pero las
complejas motivaciones que mueven a los seres humanos a trabajar no pueden
explicarse de forma tan simple. Realmente trabajamos por dinero, si, es cierto, pero
también por la necesidad de la actividad misma, por la necesidad de lograr una
interaccion social con otras personas, para emplear nuestra energia, para lograr un
estatus social, para sentir que somos Uutiles y eficientes, para enorgullecernos de

nuestro trabajo, y para realizarnos como seres humanos.

2.4. Teorias De La Motivacion
Requerimos una base tedrico-practica que nos defina las necesidades del ser
humano. Partiendo de la tesis que las necesidades de los seres humanos son
heterogéneas y en alguna medida varian de acuerdo a la cultura y aprendizaje, y
atender a estas necesidades humanas hace posible el buen desempefio en sus
puestos de trabajo; considerando todo esto, es necesario tomar como soporte

diferentes teorias que den sustento a la motivacion de los trabajadores.

2.4.1. Teoria De Las Relaciones Humanas De George Elton Mayo (1880 -
1949).
Segun (Chiavenato, 2009) el interés primordial de Elton Mayo era analizar en el
trabajador los efectos psicol6gicos que podian producir las condiciones fisicas del

trabajo, en relacién con la produccion. Con su teoria, a la que se llamé descubrimiento
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del hombre, vino a realizar la aplicacién de las relaciones humanas que, adn en la
actualidad, es vital para el éxito de una empresa.

Demostré que, sin la cooperacion y la solidaridad del grupo, de la oportunidad
de ser considerados en los proyectos, de ser escuchados, de ser considerados en
igualdad por parte de sus superiores, es dificil, y en ocasiones, casi imposible de llegar
a los objetivos fijados. Para él era importante integrar al hombre en grupos de trabajo,
buscando las relaciones interpersonales del trabajador.

Las reacciones negativas de los trabajadores frente al Taylorismo y los
resultados mediocres en su aplicacion, asi como los principios para la seleccién
cientifica de los trabajadores generaron el desarrollo de la Psicologia Industrial.

Nacié asi la escuela del comportamiento humano o escuela de las relaciones
humanas, la cual otorga mayor importancia al hombre, al hacer de la conducta de este

el punto focal de la accién administrativa.

2.4.2. LaJerarquia De Maslow: La Ordenacidn De Las Necesidades
Motivacionales.

La jerarquia de Maslow, fue propuesta por Abraham Maslow es una de las
teorias mas conocidas sobre este tema de la motivacion que fue escrita en 1943, el
cual indico que hay una jerarquia de cinco necesidades humanas: fisiolégicas, de
seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion. Una vez satisfecha una parte de
estas necesidades el ser humano por naturaleza querra escalar una a una esta
piramide para asi sentirse una persona autorealizada mencionaremos las necesidades:

¢ Necesidades fisioldgicas: Aqui podemos ver las necesidades de sobrevivencia y
lograr un equilibrio con su cuerpo estan los alimentos, Liquidos, la vestimenta,

Hogar, el suefio, el sexo entre otros.

¢ Necesidades de seguridad: podemos ver que son proteccién contra riesgos

tanto fisicos como emocionales. Como pueden ser seguridad en la armonia del
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hogar también seguridad en el trabajo que existan buenos ambientes comodos
para desempefiar nuestras funciones.

¢ Necesidades de asociacion o aceptacion: El ser humano desde que nace
necesita de otro ser humano no se puede vivir sin afecto, sentir que
pertenecemos a un grupo social, tener amigos en quien podemos confiar,
sentirnos aceptados por la sociedad.

e Necesidades de estima: Una persona necesita tener un autoestima considerado
respetarse a si mismo, tener autonomia en sus decisiones a estos los llamamos
factores internos, por el otro lado la persona necesita ser reconocido en sus
habilidades y cualidades tener un estatus en la sociedad y que su voz sea
escuchada tener derechos como persona a estos ultimos los llamamaos factores
externos.

¢ Necesidades de autorrealizacion: una vez suplida todas las necesidades
anteriores y que el individuo alcance el maximo potencial tendra una

autosatisfaccion; estos son las necesidades mas elevadas.

llustracion 1: Jerarquia De Las Necesidades De Maslow

Necesidades de
Autorrealizacion

Necesidades
de estima

Necesidades asociacion
0 aceptacion

Necesidades de seguridad

/ Necesidades fisiologicas \

Fuente: Koontz, H. y Weihrich, H. Administracién una perspectiva global.
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Segun Maslow se debe identificar la necesidad en el cual la persona se
encuentra y enfocarse en la satisfaccion de esa necesidad e incentivar a que escale
otra necesidad, pero también cabe mencionar que ninguna necesidad queda
completamente satisfecha, pero una vez que se halle satisfecha al menos en su mayor

parte, ya no motivara a la persona.

2.4.3. Teoria De Los Dos Factores De La Motivacién Por Frederick
Herzberg.

La teoria de los dos factores escrita por Frederick Herzberg en los afios
cincuenta, en la cual se dice que tanto la satisfaccién como la insatisfaccion laboral
derivan de dos series diferentes de factores. Primero tenemos a los factores higiénicos
o de insatisfaccion, y por el otro a los motivantes o de satisfaccion.

Factores higiénicos o de insatisfaccion: se refieren a las condiciones del centro
de trabajo que rodean al empleado mientras desempefia sus funciones, incluyendo las
condiciones fisicas y ambientales del trabajo como la iluminacion o el nivel de
oxigenacion, el salario, los beneficios sociales como los seguros para el empleado
como para su familia, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibido, el
clima de las relaciones y comunicacién entre jefe inmediato y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes de crecimiento laboral y profesional,
etc. Corresponden a la perspectiva ambiental. Constituyen los factores
tradicionalmente usados por las organizaciones para obtener motivacion de los
empleados. Herzberg, sin embargo, considera esos factores higiénicos no muy
esenciales para influir poderosamente en el comportamiento de los empleados.

Herzberg escogio, la expresion "higiene" exactamente para el cuidado
preventivo y profilactico, para mostrar que se destinan simplemente a evitar fuentes de

insatisfaccion del medio ambiente 0 amenazas potenciales a su equilibrio de empleado.
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Cuando este factor es 6ptimo, simplemente se evita la insatisfaccién, ya que su
influencia sobre el comportamiento no logra elevar substancial y duraderamente la
satisfaccion. Sin embargo, cuando son precarios, provocan insatisfaccion.

Los factores motivadores o satisfactorios: se refiere a las funciones que
desempefia en el cargo asighado, a las tareas y a los deberes relacionados con el
cargo. Son los factores motivacionales que producen una satisfaccion duradera y al
aumento de productividad para lograr la excelencia, o sea, superior a los niveles
normales. El termino motivacion, para Herzberg, incluye realizacion de crecimiento y de
reconocimiento profesional, manifestados por medio del ejercicio de las tareas y
actividades que ofrecen suficiente desafio, metas altas por cumplir y asi tendra
significado para el trabajador. Cuando los factores motivacionales son éptimos, sube la

satisfaccion del ser humano; cuando son precarios, provocan la insatisfaccion.

llustraciéon 2 Teoria de los dos factores de la motivacion

Factores higiénicos (ambientales) Factores motivacionales (del trabajo
en sf)
o El proceso administrativo o Sentido de logro
e Politicas organizacionales e Reconocimiento
e Supervision o Retos en el trabajo
o Vida propia e Sentido de responsabilidad
» Relaciones interpersonales e Crecimiento personal
e Salario e Oportunidad para desarrollarse
e Seguridad
e Posicién social

Fuente: elaboracién propia con informacion de Rue, Leslie W. y Lloyd L. Byars,
Administracién: teoria y aplicaciones.
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2.4.4. Teoria De Clayton Alderfer, Modelo (Erc) 1972.

La Teoria ERC escrita por Clayton Alderfer de la Universidad de Yale, mantiene
una relacion con la teoria de Maslow. Aqui veremos tres grupos de necesidades
primarias y estas son: de existencia, de relacion y de crecimiento, de ahi su nombre
teoria de ERC.

e Existencia: son aquellos deseos que manifiestan bienestar tanto material como
fisico del ser humano, como la alimentacion, refugio, seguridad, descanso,
sexo, es decir cubren las necesidades del nivel mas bajo, objetivos de
supervivencia.

¢ Relacion: Estas son las necesidades de socializacion entre los individuos, la
satisfaccion de sentir el apoyo emocional, el respeto que uno construye en el
dia a dia, El reconocimiento y un sentido de pertenencia a un grupo.

e Crecimiento: se refiere a las oportunidades de desarrollo personal y profesional,
considerar un crecimiento en la sociedad ser una persona (til para la sociedad
como también un crecimiento profesional ampliar mas sus conocimientos y asi
aportar mejor en su trabajo, estas necesidades se centran en el yo e incluyen el

deseo y el progreso personal.

La teoria de maslow sostiene que el progreso del ser humano aumenta a
medida que ascienden por la piramide, como resultado de la satisfaccion de las
necesidades inferiores. La teoria ERC esta de acuerdo que el ser humano tiene una
progresion de la satisfaccion, pero asimismo presenta una hipotesis de regresion de la
frustracion, lo cual implica que se puede activar una necesidad de orden inferior, que
ya estaba satisfecha, cuando una de orden superior no puede ser cubierta.

Asi, cuando los intentos por satisfacer las necesidades de desarrollo se ven
constantemente frustrados, las necesidades de relaciones podrian convertirse una vez

mas el motivador clave.
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Una caracteristica mas de esta teoria es la que establece que se pueden activar

mas de una necesidad al mismo tiempo.

llustracion 3 Modelo ERC de la motivacion

Grafica 2. Modelo ERC de la motivacién

Regresion de la Progresion de la
frustracion satisfaccion

Necesidades de
crecimiento <

Necesidades de relacion

Necesidades de existencia

Fuente: Hellriegel, D. y Slocum, J. W. Administraciéon

2.4.5. Teoria De Las Necesidades Adquiridas De Mcclelland.

La teoria de las necesidades adquiridas determina la posible existencia de
motivos aprendidos, que influyen en el comportamiento de las personas en el trabajo,
es decir que la cultura influye en las personas incrementando en ellas su deseo de
superarse, de tener poder y de socializarse con sus semejantes.

¢ Necesidad de logro o realizacion: Se refiere al impulso por sobresalir, de
tener logros, cumplir con las normas de la sociedad y cada dia tener
ambiciones para su superacién y alcanzar el éxito.

¢ Necesidad de poder: el ser humano por naturaleza desea obtener el
poder tanto en la sociedad, como en el trabajo, y en su hogar, el deseo
de una persona por influir sobre otra, la necesidad de hacer que otros se

comporten de la manera que uno decide.
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e Necesidad de afiliacion: es la necesidad de tener relaciones con las
demas personas, la comunicacion, la amistad.
Estos tres motivos adquiridos serdn importantes para las personas interesadas
en actuar eficazmente en una empresa. Sin embargo estas deben estar orientadas a la

obtencion del éxito dentro del mundo competitivo que se vive actualmente.

Cuadro comparativo de las teorias y su relacion

llustracion 4 Cuadro comparativo de las teorias de motivacion

T Mesiow Herzberg

5 (Teoria de dos Alderfer McClelland
(Jerarquia de Factores)
Necesidades)
El trabajo en si; Necesidad
Responsabilidad, Cragmiento de logro

Mctivadores Progreso

Autorrealizacién Crecimiento

=

Necesidades | Necesidad
de cedan \L Logros de poder
SUDETIOr Estima Reconoamientas

Retacdn

N\ Calidad de las
Pertenancia relaciones
interpersonales

€on pares, suparoras
y subordinados

22 Necesidad
Seguridad ' . da afiliactn
Seguridad del puesto

Existenca

Condicianes laborales

(E =

Fisioldgicas v Salario
Fuente: Agablaza (2000)
2.5. Factores Econémicos De La Motivaciéon

Segun (Villanueva & Gonzalez, 2005) los factores econémicos se componen de
dos grandes elementos: la remuneracion base y los incentivos econémicos.

La remuneracion base. Hace referencia al sueldo base o salario, también
llamado renta fija. Se podria definir como la remuneracién o pago regular que una

persona recibe por sus servicios cuando esta empleada por una empresa, que
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establece una estructura y sistema de pago equitativo a los empleados, dependiendo
de sus cargos, el mercado, el desempefio a largo plazo y las competencias.
Incentivos econémicos. Dentro de los incentivos econdmicos se pueden
nombrar: bonos, participacion de las ganancias, comisiones y opciones de compra de
acciones, entre otros. Dependen del desempefio a largo o corto plazo, las metas, los

resultados y la reduccion de costos.

2.5.1. Laremuneracion laboral

(Universidad Eafit, 2010) Menciona que los pagos por horas extras y
dominicales y toda la prestacion social. Este salario mensualmente no debe ser menos
a diez salarios minimos legales mensuales vigentes mas tres salarios minimos por
todos los beneficios (extras, primas, etc); es decir el salario integral debe ser de minimo
13 salarios minimos legales mensuales vigentes.

Desde otro punto de vista se pueden distinguir dos tipos de salarios:

- Salario real. El salario nominal es la cantidad de dinero que un trabajador recibe
por su trabajo por hora, dia, mes, etc.,

- Salario nominal. Por otra parte, es el poder de compra de esa cantidad de
dinero; es decir, indica que cantidad de bienes y servicios se pueden adquirir
con esa cantidad de dinero (con el salario nominal).

Teniendo en cuenta que el salario es un precio pagado por el trabajo, este esta
determinado por la oferta y demanda de trabajo que exista en una economia, sin
embrago existe un limite inferior que imponen los gobiernos de los paises de la
cantidad de salario que se le debe pagar a un trabajador que se ocupa en una jornada
laboral completa de ocho horas. Este limite se considera el limite de subsistencia; es
decir, el minimo necesario para mantener con vida a una persona y cubrir sus
necesidades mas béasicas. Este limite se conoce como el salario minimo legal mensual

gue entro en vigencia desde el 01 de mayo del 2016 el monto de S/ 850.00 soles.

37



2.5.2. Factores constitutivos de salario

Los factores constitutivos de salario para el sector publico difieren
sustancialmente del sector privado en la base de liquidacion para aportes parafiscales
gue se establece para cada sector.

Los emolumentos que deben ser tomados como factor salarial, para la

asignacion de los empleados publicos y privados son:

- Los gastos de representaciéon: pago para el desarrollo de actividades
ejecutadas en la representacion de la institucion a la cual estan laboralmente
vinculados.

- Laprimatécnica: reconocimiento econémico para mantener el servicio del
estado personal altamente calificado, en cargos de alta responsabilidad o
superior especializacion técnica.

- El auxilio de transporte: valor que se paga al trabajador para su
desplazamiento desde su residencia hasta su sitio de trabajo.

- Labonificacion por servicios prestados: reconocimiento al empleado que
lleva mas de un afio desarrollando su labor para la misma entidad oficial.

- Horas extras dominicales y festivos: remuneracion al trabajo realizado en
horas adicionales a la jornada ordinaria diurna o nocturna o en dias dominicales
y festivos.

- Recargo nocturno: valor adicional que se paga al empleado por laborar en el
horario comprendido entre las 10:00pm y las 6:00am del siguiente dia.

- Salario en especie: constituye salario en especie toda aquella parte de la
remuneracion ordinaria y permanente que reciba el trabajador como
contraprestacion directa del servicio, tales como la alimentacién, habitacién o

vestuario.
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- Jornales: salario estipulado por dias y pagadera por periodos ho mayores de
una semana, por el desempefio de actividades netamente transitorias que no

pueden ser desarrolladas con personal de planta.

2.5.3. Pago por habilidades

Para (Robbins, 2009) el pago por habilidades representa una alternativa al pago
basado en el cargo que la persona ocupa. Se fijan los niveles de pago de acuerdo con
las capacidades que poseen los empleados.

Es decir que si los empleados adquieran mas habilidades y sepan mas de las
funciones que se les asigna, llegan a ser recursos mas flexibles, ya que no son solo
capaces de desempefiar roles multiples, asi el empleado desarrolla un conocimiento
mas amplio de los procesos laborales y con eso una mejor comprension de la
importancia de su contribucion a la organizacion.

El pago basado en las habilidades también a la organizacion adaptarse
rapidamente a los cambios técnicos del mercado, ya que al remunerar el desarrollo de
las nuevas habilidades y conocimientos necesarios en un medio ambiente
determinado, una organizacion transmite un claro mensaje a sus empleados: “El
mundo esta cambiando rdpidamente y se espera que usted cambie al mismo ritmo,

pero le compensaremos por el crecimiento que este cambio requiere”

2.5.3. Remuneracion por competencias.

(Chiavenato, 2009) Una competencia es un conjunto de habilidades, destrezas,
conocimientos y caracteristicas conductuales que, correctamente combinadas frente a
una situacién de trabajo, predicen un desempefio superior. Es aquello que distingue los
rendimientos excepcionales de los normales y que se observa directamente a través de

las conductas en la ejecucion cotidiana del cargo.
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Es decir, esta forma de remuneracién es para el empleado que adquiere nuevas
competencias dentro de la institucion y eso es recompensado lo que resulta eficaz para
cambiar las conductas y promover nuevas metas y estrategias empresariales.

(Chiavenato, 2009) El primer paso es identificar las competencias que generan
valor para la organizacion y, que, por lo tanto, deben ser remuneradas. Esto incluye
identificar las competencias especificas que se necesitan para respaldar la estrategia
de la organizacion y que generan un valor econdmico agregado, es decir, es necesario
alinear la mision, la vision los valores de la organizacion con las competencias que
generan el més alto rendimiento del equipo.

Tenemos que identificar las competencias, luego verificarlas, la institucion ve si
esas competencias adquiridas son Utiles e importantes para la organizacion ya que en
un sistema de pago por competencia es imprescindible utilizar solo competencias
sobresalientes. Una vez que las competencias han sido identificadas y verificadas, se
pueden a empezar a relacionar con la remuneracion y ver el aumento de acuerdo a la

productividad que el empleado tiene en su periodo de trabajo.

2.5.4. Los incentivos econémicos.
Son aquellos que se otorgan en dinero al trabajador; comprenden dos aspectos
principales:

- La oportunidad que tiene el trabajador a una remuneracion adicional, mediante
un aumento a la produccion.

- Dar el incentivo por medio de una ayuda monetaria al trabajador para que
pueda satisfacer con desahogo sus gastos familiares y personales.
Entre los incentivos econG6micos mas usuales podemos mencionar los

siguientes:
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2.5.5. Sistemade incentivos
(Morales Llano, 2011) Estos son una forma mas de motivacion para los
trabajadores y es esta, la que esta considerada como mas importante, ya que sus
beneficios se traducen en dinero y es lo que mas importa al trabajador
economicamente hablando, mientras mas dinero perciba, tanto mas podra aportar para
solventar sus gastos familiares, tanto mas podra aportar para solventar sus gastos
familiares, contribuyendo a un mayor bienestar de su familia.
Entre los sistemas de incentivos se encuentran comprendidos los siguientes:
- Destajo.
- Destajo con garantia minima.
- Destajo diferencial.
- Destajo por grupos.
- Bonificacion por grupo.

- Planes de premios.

2.5.6. Gratificaciones anuales.
Estas gratificaciones son realmente incentivos cuando el monto que otorga la
empresa a los trabajadores supera lo especificado en la ley. El empleado lo vera como

una actitud altruista y positiva de la empresa, ayudandolo a este grandemente, sobre

todo en la época que mas lo necesita.

2.5.7. Incentivos de forma de compensacion por salarios insuficientes.
Constituyen las ayudas o prestaciones que las empresas conceden a sus
trabajadores para cubrir las necesidades que el salario no alcanza a satisfacer: becas

para los hijos de los trabajadores y para ellos mismos, ayuda de renta, de alimentacion,

etc.
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2.5.8. Incentivos econdmicos basados en el equipo

(Chiavenato, 2009) Las organizaciones han descubierto en el uso de equipos
una estrategia eficaz para respaldar nuevos valores, conductas y metas. Los cambios
son mas eficaces si se producen a través de grupos multifuncionales y
multidisciplinarios, ya que los equipos de trabajo son los medios para lograr el trabajo
coordinado, dinamico y flexible que surge de la accion cara a cara entre sus miembros.

Por lo tanto, para que la formacion de equipos de trabajo de los resultados
esperados es fundamental la creacion de estrategias de remuneraciéon que estén
sincronizadas y que respalden lo nuevos valores del equipo. Asimismo, necesitan de
una estrategia que amplie el objetivo mas alla del rol y el rendimiento individual y que,
al mismo tiempo remunere al personal por hacer mas con menos supervision.

En general, los incentivos a grupos alientan a los empleados para que sublimen

sus metas personales en pos de los intereses de la empresa.

2.6. Factores Sociales De La Motivacién
Para (Villanueva y Gonzales, 2005) los beneficios son cominmente entendidos
como el componente no monetario de la compensacion total, como son: las
vacaciones, los seguros de vida y salud, los convenios, plan de retiro, entre otros.
Estos elementos dependen, principalmente, del tipo de organizacién, el tipo de cargo y

el nivel jerarquico.

2.6.1. Lacomunicacion

Segun (Chiavenato, 2007) las personas no viven aisladas, ni son
autosuficientes, pues se relacionan con otras personas, con sus ambientes mediante la
comunicacioén. La comunicacion organizacional es el estudio de procesos
comunicacionales que tiene lugar dentro de los grupos sociales en torno a objetivos

comunes.
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Para (Robbins, 2009) la comunicacién cumple cuatro funciones importantes en
una organizacion y son:
e La comunicacién sirve para controlar de varias maneras las conductas
de los miembros.
e La comunicacion fomenta la motivacion al aclarar a los empleados lo que
hay que hacer, que puede hacerse y como pueden mejorar.
e La comunicacion como un medio de expresién emocional.

e La comunicacién de informacion, que facilita la toma de decisiones.

2.6.2. Relaciones interpersonales

(Definicion ABC, 2016) Menciona que las relaciones interpersonales es uno de
los fendbmenos mas importantes en la vida de cualquier ser humano: la socializacion
con sus pares en diferentes situaciones, circunstancias y caracteristicas. Tal como lo
dice su nombre, las relaciones interpersonales se caracterizan por darse entre dos o
mas personas, con aquellas que supone que un individuo interacta con otro y por
tanto, entra en su vida al mismo tiempo que deja que esa otra persona entre en la
suya.

En la actualidad, las relaciones interpersonales son un factor muy importante en
determinados ambitos laborales en los cuales el trabajo en equipo o el desarrollo de
una cartera propia de clientes son necesarios. Es por esto que aquellas personas con
facilidad para relacionarse y socializar suelen ser mejores vistas para algunos puestos

gue aquellas que prefieren trabajar individualmente.

2.6.3. Interaccion social
(Edmond & Dominique, 1992) La interaccién social aparece, de entrada, como
un proceso de comunicacion. Es cierto que podemos encontrar algunas situaciones en

que hay interaccion sin comunicacion aparente: dos personas que no se conocen se
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cruzan por un camino en el campo; cada uno percibira la presencia del otro; esta
percepcion va a actuar sobre su comportamiento (quizas esbozaran una sonrisa, un
gesto, un movimiento de la cabeza); no se intercambia ninguna palabra y sin embargo
existe una forma elemental de interaccion. Pero en la mayoria de las situaciones la
relacion entre dos o mas individuos se traduce por una comunicacién y concretamente

por un intercambio de palabras.

2.6.4. Estatus social

(Hernandez & Tello, 2010) Pag. 10, Una de las nociones que ubica a los
individuos en una organizacion social es el estatus, entendiendo por este la posicién o
prestigio social de una persona en su grupo o del grupo en la comunidad. También es
el puesto que ocupa una persona o grupo en la estructura social, tal como los juzgue la
misma sociedad. El estatus se puede determinar con base en los siguientes criterios:

e El grado de riqueza, que se valora no solo por la cantidad sino también
por su procedencia; el dinero mal habido no proporciona prestigio; por
ejemplo, un empresario goza de mayor prestigio, mientras que un
narcotraficante tiene menor reconocimiento social en virtud de la
procedencia de su fortuna.

¢ Nivel de instruccion: en paises como México la educacion marca
mayores diferencias de estatus; se puede ser desde intelectual,
profesionista y técnico hasta tener solo la instruccion privada, en tal caso
el reconocimiento social es menor que en los demas.

¢ Utilidad funcional: al individuo se le evalla por su actividad en la
sociedad, y si es de prestigio; por ejemplo, ser representante o jefe de
manzana en tu colonia otorga mayor prestigio ante los demas.

e Caracteres bioldgicos: sexo: en algunas sociedades el hombre posee

mayor estatus que la mujer como en ciertas regiones de nuestro pais o
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en sociedades islamicas (Iran, Arabia Saudita, etc.) donde la

organizacion social tiene un caracter fuertemente patriarcal.

2.6.5. Reconocimiento

(Aguado, 2013) Menciona que el reconocimiento profesional es su dimension
humana. Mas alla de su valor instrumental para mejorar el desempefio organizativo
existe una raz6n de base para resaltar su importancia: las personas necesitamos ser
reconocidas. El reconocimiento de nuestro trabajo nos aporta autoestima y fuerza para
lidiar con un entorno enormemente complejo. Nos ayuda a identificar nuestras
fortalezas y a generar nuestro estilo personal.

El caracter del reconocimiento no es “instrumental”, sino una forma de mostrar a
los demas (y a uno mismo) el valor de una persona. Porque es la persona la que es
duefia de los comportamientos que le llevaron a ser reconocida.

Aqui estan las cinco practicas mas destacas de reconocimiento llevadas a cabo
en el entorno organizacional:

- Eljefe felicita personalmente a un empleado por un trabajo excepcional.

- Eljefe escribe una nota personal sobre un buen rendimiento.

- La organizacion utiliza el desempefio como base para la promocién.

- Eljefe reconoce publicamente a un empleado por un buen rendimiento.

- Eljefe desarrolla reuniones para hacer equipo para celebrar éxitos individuales

yl/o grupales.

2.6.6. Beneficios sociales
(Ministerio de trabajo y promocion del empleo, s.f.)Entre los beneficios sociales

de caracter remunerativo tenemos los siguientes:

45



- Compensacion por tiempo de servicios. La Compensacién por Tiempo de
Servicios — CTS, es el beneficio social que tiene por finalidad prever las
contingencias o el riesgo que origina el cese laboral, tanto para el trabajador
como para su familia.

El Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 650 — Ley de
Compensacion por Tiempo de Servicios, aprobado por Decreto Supremo N°
001-97-TR, es el que regula el otorgamiento de este beneficio para los
trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada, que

laboran como minimo 04 horas diarias.

- Vacaciones y descansos remunerados. Todo trabajador tenga derecho a treinta
(30) dias continuos de descanso vacacional por cada afio completo de
servicios, debe cumplir con los siguientes requisitos.

- Gratificaciones. La gratificacion es un beneficio que percibe el trabajador del
régimen laboral de la actividad privada, es decir, la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, tanto el julio (fiestas patrias) como en diciembre
(navidad)

- Participacion en las utilidades. Consiste en la proporcién de las utilidades de un
negocio o de una empresa que le corresponda a cada uno de los propietarios

- Seguro de vida ley. Asi, mediante la afiliacién a una péliza de seguro de vida, la
Compariia de Seguros se compromete a pagar, en caso que fallezcas, una

suma de dinero (beneficio) a favor de las personas que elijas (beneficiarios).

2.6.7. Seguro social.

El Seguro Social de Salud o también conocido como EsSalud es la institucion
peruana de la seguridad social en salud, comprometida con la atencién integral de las
necesidades y expectativas de la poblaciéon asegurada, con equidad y solidaridad hacia

la universalizacion de la seguridad social en salud.
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2.6.8. Trabajo en equipo.

Trabajo en equipo es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno
hace una parte, pero todos con un objetivo comdn. Es una de las condiciones
de trabajo de tipo psicologico que mas influye en los trabajadores de forma positiva

porque permite que haya un comparierismo.

2.7. Factores Psicolégicos De La Motivaciéon

Segun (Werther, 2008) el individuo investiga dentro de sus propias aptitudes y
conocimientos para determinar si se considera capaz de obtener o no algun resultado,
analiza los recursos de que dispone, y evalla el entorno, buscando un punto de
referencia en otros frente al tema, por lo tanto, dependera del grado de satisfaccién
referente el éxito alcanzado.

De alli la importancia de crear una cultura de resolucion de "problemas”, de
satisfaccion de necesidades, las necesidades humanas especificas cambian con el
tiempo, y con cada persona, un motivo urgente hoy puede dejar de serlo mafiana.

Un incentivo que puede servir en determinado momento, puede perder su fuerza
después, un estimulo que dio resultado en alguien, puede no dar resultado en otro, por
eso es necesario tener un banco de incentivos que concuerden con otros nuevos
motivos. Estas caracteristicas estan en relacion con las experiencias vividas y las
expectativas de las personas, por lo que debemos pensar en dar un incentivo igual a
todas las personas, cada individuo es diferente.

Para los motivos Psicoldgicos (Lahey, 1999) dice lo siguiente: "Los motivos
Psicolégicos son motivos que no estan relacionados directamente con la supervivencia
del individuo o de la especie. Son necesidades en el sentido de que la felicidad del
individuo y su bienestar dependen de esos motivos. Incluso mas que los motivos
primarios, los motivos psicolégicos varian considerablemente en el grado en que estan

influidos por la experiencia. Ya que una persona puede sobrevivir con un trabajo
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mediocre, comer lo necesario, trabajar por tener lo necesario, pero puede no tener ese

deseo de éxito que nos hace querer mucho mas.

2.7.1. Lasatisfaccion en el trabajo
Se puede decir que la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si misma, es
decir, una actitud no una conducta, ya que, es la expresién de una necesidad que
puede o no ser satisfecha. Es por eso, que la eliminacion de fuentes de insatisfaccion
conlleva en cierta medida a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una
actitud positiva frente a la organizacion.
Segun (Robbins, 2004) en la satisfaccion del trabajo de las personas es
importante considerar cuatro factores:
¢ Trabajo mentalmente estimulante. Las personas prefieren trabajos en los que
se les dé la oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades y les ofrezcan
tareas variadas, libertad y retroalimentacion sobre su desempefio, promoviendo
un estimulo intelectual.
¢ Remuneraciones equitativas. Las personas quieren esquemas de pagos y
ascensos que les parezcan justos, claros y que respondan a sus expectativas,
ya gue, cuando se percibe gue el salario es equitativo y que se basa en a las
exigencias del trabajo, las capacidades intelectuales del individuo, asi como
también en los criterios salariales de la localidad, se sienten satisfechos, de
igual forma se requiere un sistema de ascensos equitativos, que provoque
oportunidades de ascenso y crecimiento personal, lo que lleva a mayores
responsabilidades y, a una mejor posicion.
¢ Condiciones laborales de apoyo, los empleados se interesan en su entorno
laboral tanto por la comodidad propia como para facilitarse la realizacion de un

buen trabajo.
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e Compaferos que lo respalden. Las personas obtienen més del trabajo que el
puro dinero o realizaciones materiales, ya que también satisface las

necesidades de contacto social.

2.7.2. Laactividad

(Werther, 2006) sefiala que, Fridman y Havighurts, encontraron que gran
cantidad de trabajadores gustan de su trabajo porque los mantiene ocupados y activos,
les disgustaria no trabajar porque no sabrian que hacer con su tiempo libre. El hombre
busca sentido en todo lo que hace, y esto se relaciona en forma compleja con la
manera de utilizar las energias vitales. La inactividad continua parece mas
desagradable que el trabajo.

Desde esta perspectiva, las organizaciones empresariales deben procurar la

participacion activa de sus trabajadores.

2.7.3. Autoestima
(Wilensky, 1961) encontro tres tipos de variables que se relacionan con la
autoestima:
e Libertad relativa para actuar en el trabajo.
¢ Relativa autoridad y responsabilidad.
¢ Oportunidad de interaccién social.
La opinion que el individuo tiene de si mismo, es en muchos casos la funcion del
trabajo, de la excelencia de su ejecucion y de la forma como reconozca la sociedad la

importancia de esa labor que esta desempefiando.

2.7.4. Sentimiento de autorrealizacion.
Segun Maslow, “en general, la autorrealizacion se refiere al deseo de satisfacer

el potencial mas alto propio. En este nivel, el individuo que no aprovecha a plenitud sus
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talentos y capacidades esta descontento e intranquilo: un musico debe crear musica,
un artista debe pintar, un poeta debe escribir si ha de estar en paz consigo mismo,
decia Maslow”

“Maslow definid a las personas autorrealizadas como individuos que estan
satisfaciéndose a si mismos y realizando lo mejor de lo que son capaces de hacer”, y
enlistd varias caracteristicas que pueden agruparse en cuatro dimensiones clave:

conciencia, honestidad, libertad y confianza”

2.7.5. Adaptacion al trabajo.

La adaptacién del puesto de trabajo consiste en eliminar barreras y modificar las
condiciones del proceso de trabajo para que pueda ser realizado por un trabajador/a
con discapacidad.

En la mayoria de los casos, los ajustes son minimos y no Suponen apenas
costes. Por ejemplo, pueden consistir simplemente en una flexibilizacién de horario
(para ir al médico, rehabilitacion...) o en adaptaciones del espacio y del mobiliario.

La Ley de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal
para las personas con discapacidad en su articulo 7 establece que: las
Administraciones publicas competentes podran establecer un régimen de ayudas
publicas para contribuir a sufragar los costes derivados de la obligacion de realizar

ajustes razonables.

2.8. Factores Fisioldgicos De La Motivacion
(Vazquez Mufioz, 2010) Menciona que las necesidades fisiolégicas son las
primeras necesidades que aparecen en el ser humano. Su satisfaccion es fundamental
para la supervivencia del individuo. Muchas de ellas son ignoradas por ser tan
cotidianas, sin embargo, son la base de muchas actividades econémicas, y si no

pueden satisfacerse, ponen en peligro la vida del individuo.
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Se corresponden con las carencias, y son:

Necesidad de movimiento. Es basico para la vida, tanto en su
dimensién inconsciente (funcionamiento de los 6rganos del cuerpo),
como en su dimension consiente (por ejemplo. Las extremidades).
Necesidad de aire puro. La satisfaccion de la necesidad de respirar se
realiza de forma inconsciente, pero no por ello es menos importante.
Necesidad de alimentacion. Es una de las necesidades mas evidentes,
y se desdobla en la necesidad de nutrientes tanto solidos como liquidos.
No hace falta mencionar la importancia de esta necesidad en el mundo
empresarial.

Necesidad de evacuacién. Tiene una dimension menos social, y su
funcion es la eliminacion de desechos de la nutricién y de toxinas.
Necesidad de temperatura adecuada. Es la necesidad de abrigo para
ciertas zonas mas frias, o de ventilacion para otras zonas mas calidas.
Necesidad de descanso. Esta funcién permite al organismo recuperar
las energias que ha gastado durante el dia y descansar tanto fisica como
mentalmente.

Necesidad de sexo. Si bien no se trata de necesidad que, de no
satisfacerse ponga en peligro al individuo, a nivel social determina la
supervivencia de la especie. Tiene gran importancia como motor de los
individuos, lo que ha sido aprovechado como trasfondo de muchas

campafias publicitarias.
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CAPITULO 1l

3.1. Disefio de investigacion

El estudio pertenece a un disefio no experimental, pues no se ha construido
ninguna situacion experimental y tampoco se han manipulado las variables. El trabajo
responde a un tipo transversal o transeccional porque se ha hecho un corte temporal y
se ha aplicado el instrumento en un solo momento del estudio. Como nos guiamos del

libro de Metodologia de la investigacién (Sampieri, 2010).

3.1.1. Tipo de investigacioén

El tipo de investigacion de acuerdo a (Sampieri, 2010), es descriptivo porque
busca especificar las propiedades, las caracteristicas, y los perfiles de las personas,
grupos, comunidades, procesos u objetos o cualquier otro fenomeno que se someta a
un analisis, es decir unicamente pretende medir informacion de manera independiente
0 conjunta sobre los conceptos a las que se refiere. Se limitara a medir las dimensiones

para posteriormente describirlas.

3.1.2. Identificacion de la Variable
En el presente trabajo de investigacion solo tiene una variable:
Variable: “factores motivacionales”
Dimensiones:
v' Econdémicos.
v' Sociales.
v' Psicoldgicos.

v Fisiolégicos.
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3.1.3. Operacionalizacion de la variable

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

Factores econémicos

Factores sociales
Factores

motivacionales

Factores

psicolégicos

53

Remuneracion Laboral — 1 pregunta
Pago por habilidades -
Remuneracion por competencias.
Incentivos econdmicos.
Gratificaciones anuales.

Incentivos de forma de compensacion
por salarios insuficientes.

Incentivos econdémicos basados en el
trabajo en equipo.

Comunicacion.

Relaciones interpersonales.
Interaccién social.

Estatus social.

Reconocimiento.

Beneficios sociales.

Seguro social.

Trabajo en equipo.

Satisfaccion con su trabajo.

Trabajo estimulante.

Actividad.

Autoestima.

Sentimiento de autorrealizacion.
Adaptacion al trabajo.

Necesidad de movimiento




Factores fisiolégicos e Necesidad de aire puro.
e Necesidad de alimentacion.
¢ Necesidad de temperatura adecuada.

e Necesidad de descanso.

3.1.4. Descripcion del lugar de ejecucion

Clinica del Valle, ubicada en el Distrito de Juliaca, Provincia de San Romén,
Departamento de Puno. El distrito de Juliaca esta ubicado en la parte norte de la
provincia de San Roméan y al lado noroeste del lago Titicaca y a 35 Km. De ésta. El
area geografica del distrito de Juliaca ocupa la parte céntrica del departamento de
Puno y la meseta del Collao. Debido a su importancia geoeconémica, 1926 Juliaca se

integra a la Provincia de San Roman como su capital.

3.1.5. Poblacion y muestra

Poblacién:

La poblacion sera conformada por todo el personal de las diferentes clinicas de
la ciudad de Juliaca. (Sampieri, 2010) En su libro menciona muestra no probabilistica
de muestra de sujetos voluntarios.

Muestra:

La muestra corresponde al modelo no probabilistico de tipo intencional, tal como
sefiala (Sampieri, 2010). Por criterio del investigador, se tomé a todos los trabajadores
de la Clinica del Valle conformada por 20 tanto como el staff de médicos y personal
administrativo, aqui el procedimiento no es mecanico ni se basa en férmulas de
probabilidad, sino depende del proceso de toma de decisiones del investigador por lo

tanto se trabajo con el total de los trabajadores de la clinica de valle.
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3.1.6. Técnicas e instrumentos en la recoleccion de datos

3.1.6.1. Técnicas

En el estudio se ha utilizado la técnica de la encuesta a la poblacion objeto de

estudio.

3.1.6.2. Instrumentos

En el estudio se ha utilizado el instrumento denominado “cuestionario”, con el
proposito de recabar informacion y los datos requeridos consta de 26 preguntas y fue
medido en la escala de Likert, de acuerdo a la variable de factores motivacionales y
sus 4 dimensiones: econdémicos, sociales, psicoldgicos vy fisiologicos.

La variable: “factores motivacionales” comprende de 26 items que estan
distribuidos en las siguientes dimensiones:

Factores econdmicos: del 1 al 7 item.

Factores sociales: del 8 al 15 item.

Factores psicoldgicos: del 16 al 21 item.

Factores fisiolégicos: del 22 al 26 items.

3.1.6.3. Fiabilidad del instrumento

El método utilizado para comprobar la fiabilidad del cuestionario es el Alfa de
Cronbach: el alfa es un coeficiente de correlacion al cuadrado que, a grandes rasgos,
mide la homogeneidad de las preguntas y para comprobar que efectivamente sus

valores se aproximan, aplicando el SPSS, el valor de alfa de cronbach resulta 0,846.
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3.1.6.4. Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,846 26

3.1.6.5. Validez del cuestionario
La validez del cuestionario se ha determinado por medio del juicio de expertos.
Tres expertos de investigacién de cada area, quienes validaron las preguntas
adecuadas para identificar las relaciones de los recursos didacticos, el cuestionario y la
consistencia del constructo de cada una de las dimensiones en el instrumento, y
finalmente la consistencia semantica y gramatical. El instrumento fue validado por el
Mg. Efrain Velasquez Mamani, Mg. Soledad Machaca Tito y Lic. Julio Samuel Torres

Miranda.

3.1.7. Plan de procesamiento de datos
3.1.7.1. Obtencién de datos primarios
Se aplicara la entrevista previamente semiestructurada llamada guia de
entrevista con la cual obtendremos informaciones primarias sobre nuestro trabajo de

investigacion, para luego pasar a la observacion directa.
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3.1.7.2. Obtencién de datos secundarios
El estudio de tesis y libros con referencia al tema de investigacion, revistas con
articulos especializados en el tema, y articulos en internet, todo esto para el

planteamiento del problema y los fundamentos tedricos de la investigacion.

3.1.8. Andélisis de Datos
Para la obtencién de datos utilizaremos un programa estadistico que sera el
SPSS 22, y asi conseguiremos los resultados de la encuesta realizada a través de

tablas de frecuencia absoluta y graficos con su respectiva interpretacion.
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CAPITULO IV

4.1. Resultados demograficos

Habiendo concluido el proceso de recoleccién de datos al personal de la clinica
del valle en la cuidad de Juliaca, que fueron un total de 20 personas, se procesaron los
datos mediante el paquete estadistico SPSS version 22 en espafiol, se obtuvieron los
siguientes resultados.

Se muestra los niveles de cada factor que generan las diversas dimensiones de
objeto de estudio de la presente investigacion (en una forma global). Los resultados
expuestos.

Las variables demograficas consideradas en este estudio son: edad del
trabajador, area que desempenia, nivel de estudios, religion, género y condicién del

trabajador.

Tabla 1.

Descripcion de la informacion demografica segin edad del trabajador

Frecuencia  Porcentaje

Valido De 21 a 25 5 25,0
afos
De 26 a 30 10 50,0
afios
De 31a35 1 50
afos
De 36 a 40 2 10,0
anos
Mas de 41 afos 2 10,0
Total 20 100,0
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Segun la tabla 1, De los 20 trabajadores encuestados: segun edad del

trabajador el 50% tienen edades entre 26 a 30 afos, el 25% pertenece a las edades de

21 a 25 afios, significa que los trabajadores que fueron encuestados predominan mas

entre las edades de 26 a 30 arfios.

Tabla 2. Descripcion de la informacion segln area de trabajo que desempenia el

trabajador.
Frecuencia Porcentaje

Valido Area Administrativa 4 20,0

Area Medica 1 5,0

Area de Enfermeria 7 35,0

Area de Obstetricia 1 5,0

Otros 7 35,0

Total 20 100,0

Segun la tabla 2, De los 20 trabajadores encuestados: segun area que

desempefia el trabajador el 35% se desempefia en el area de enfermeria como

también el otro 35 % que se desempefia en otras areas y el 20% se desempefia en el

area administrativa.
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Tabla 3. Descripcién de la informacién demografica segun nivel de estudio de cada
trabajador.

Frecuencia  Porcentaje

Valido Bachiller 3 15,0
Titulado 9 45,0
Magister 1 5,0
Especialista 7 35,0
Total 20 100,0

Segun la tabla 3, De los 20 trabajadores encuestados: segun nivel de estudios
de cada trabajador el 45% son titulados, el 35% de los trabajadores son especialistas

en sus diferentes areas.

Tabla 4. Descripcion de la informacion demografica segun religion del trabajador.

Frecuencia  Porcentaje

Valido Adventista 8 40,0
Catdlico 8 40,0
Evangélico 4 20,0
Total 20 100,0

Segun la tabla 4, De los 20 trabajadores encuestados: segun religion del
trabajador el 40% son adventistas, como también el otro 40% son catdlicos y por Gltimo

el 20% son evangélicos.
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Tabla 5. Descripcion de la informacion demografica segun genero del trabajador.

Frecuencia  Porcentaje

Valido Masculino 7 35,0
Femenino 13 65,0
Total 20 100,0

Segun la tabla 5, De los 20 trabajadores encuestados: segun genero del
trabajador el 65% son mujeres que laboran en la clinica y con un 35% son varones que

laboran en la clinica del valle.

Tabla 6. Descripcion de la informacion demografica segun condicion laboral del
trabajador.

Frecuencia Porcentaje

Véalido Contrato a tiempo 12 60,0
parcial
Contrato a tiempo 1 50
completo
A plazo indeterminado 1 5,0
Locacion de servicios 6 30,0
Total 20 100,0

Segun la tabla 6, De los 20 trabajadores encuestados: segin condicién laboral
del trabajador el 60% tienen un contrato a tiempo parcial y un 30% son por locacion de

servicios.
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4.2. Resultados del objetivo general

Tabla 7. Factores motivacionales que presenta el personal de la clinica del valle,
Juliaca - 2016

Factores Puntos del

motivacionales Cuestionario Porcentaje
Econdmico 443 24,26
Social 647 35,43
Psicolégico 384 21,03
Fisiolégico 352 19,28

Total 1826 100,00

Interpretacion: En la tabla 7 presentada, muestra que los 20 colaboradores
encuestados estan de acuerdo en manifestar el factor motivacional en orden de
importancia: en primer lugar, el Factor Social con un 35, 43%, Seguido del Factor
Econdmico con un 24,26%, en tercer lugar, el factor Psicolégico con un 21, 03% y por
ultimo el factor fisiolégico con un 19,28%.

Luego de obtener los resultados sobre las afirmaciones del cuestionario acorde a los

items, se hizo la sumatoria de cada factor calificada del cuestionario.
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4.3. Resultados del objetivo especifico 1

En la tabla se muestra el nivel del factor econémico en cuanto a la motivacion del

personal que trabaja en la clinica del valle.

Tabla 8.
Nivel de motivacion del factor econémico del personal de la clinica del valle, Juliaca -

2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 3 15,0 15,0 15,0
Medio 14 70,0 70,0 85,0
Alto 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 8, Se observa que de los 20 encuestados, un 70% afirma
tener una motivacion media sobre el factor econémico, un 15 % da a conocer gque tiene una

motivacion alta y por ultimo un 15% afirma tener una motivacion baja.
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4.4. Resultados del objetivo especifico 2
En la tabla se muestra la descripcion del factor social en cuanto a la motivacion
del personal que trabaja en la clinica del valle.

Tabla 9. Nivel de motivacion del factor social del personal de la clinica del valle, Juliaca
- 2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 3 15,0 15,0 15,0
Medio 13 65,0 65,0 80,0
Alto 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 9, Se observa que de los 20 encuestados, un 65% afirma
tener una motivacion media sobre el factor Social, un 20 % da a conocer que tiene una

motivacion alta y por ultimo un 15% afirma tener una motivacion baja.
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4.5. Resultados en relacion al objetivo especifico 3

En la tabla se muestra la descripcion del factor Psicolégico en cuanto a la

motivacion del personal que trabaja en la clinica del valle.

Tabla 10. Nivel de motivacion del factor psicologco del personal de la clinica del valle,
Juliaca - 2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 4 20,0 20,0 20,0
Medio 11 55,0 55,0 75,0
Alto 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 10, Se observa que de los 20 encuestados, un 55% afirma
tener una motivacion media sobre el factor Psicolégico, un 25 % da a conocer que tiene una

motivacién alta y por ultimo un 20% afirma tener una motivacién baja.
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4.6. Resultados en relacién al objetivo especifico 4.

En la tabla se muestra la descripcion del factor fisiol6gico en cuanto a la

motivacion del personal que trabaja en la clinica del valle.

Tabla 11. Nivel de motivacion del factor fisiologico del personal de la clinica del valle,
Juliaca - 2016.

Fisiologicol
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 10,0 10,0 10,0
Medio 14 70,0 70,0 80,0
Alto 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 11, Se observa que de los 20 encuestados, un 70% afirma
tener una motivacion media sobre el factor Fisiologico, un 20 % da a conocer que tiene

una motivacion alta y por ultimo un 10% afirma tener una motivacion baja.
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4.7.

v

Discusion de Resultados.

En la presente investigacion el objetivo general fue conocer los factores
motivacionales del personal que después del analisis de los resultados y acorde
al objetivo general se obtuvo de manera general que el factor social es la mayor
motivacién en el personal de la Clinica del Valle con un 35,43%, no existe hasta
el momento una investigacion que sea similar a las variables que presenta esta
investigacion, que trate de los factores econémicos, sociales, psicélogos y
fisiologias.

De Acuerdo al objetivo especifico 1, el nivel de motivacion econdémica es media
con un 70%, este resultado nos da a conocer que es importante la motivacion a
través de este factor ya que su remuneracién tiene que estar acorde al grado de
instruccién a las habilidades de cada uno, a su trabajo en equipo, es una
manera de contribuir a su autorrealizacién, de manera profesional a mas
grados de instruccion, mas especializaciones, nuevas formas de trabajo en
grupo, ser reconocido por ello mediante bonos, aumento de Salario,
gratificaciones anuales.

Como se ve en la investigacion de (Espinoza & Gallardo, 2006) “Motivacién
laboral y compensaciones: una investigacién de orientacién teérica” de la Psic.
Valeria Bedodo Espinoza y Carla Giglio concluyen que las compensaciones en
su concepciodn integral se relacionan con la motivacion en el trabajo y que
logran influir en la motivaciéon de los empleados y muestran mejores

desempefios.

De acuerdo al objetivo especifico 2, el nivel de motivacién Social es media con
un 65% , nos da a entender que se debe tener capacitacion sobre la induccion
de un colaborador al puesto que ingresara como también ser presentado a toda

la institucion, ser aceptado desde cargo inferior hasta el superior, desarrollar
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nuestra necesidad de estima o de relacién, es poder ser aceptado en el lugar de
trabajo o ser reconocido publicamente por el buen desempefio que realiza en su
cargo, todo ello hara que un colaborador este motivado socialmente en la
institucion y realizara un excelente trabajo.

En la investigacion de (Cruz, 2011) “Influencia del clima Organizacional en la
motivacién del personal asistencial de enfermeria medica quirurgica” de Maria
Antonia Deza Cruz concluye que el objetivo es conseguir la excelencia en el
cuidado del paciente, asi como un nivel de eficacia y eficiencia, se requiere de
una mejor capacitacion para el desarrollo de su profesion y ofrecer un alto nivel

de compromiso en la instituciéon que laboran.

De acuerdo al objetivo especifico 3, el nivel de motivacion psicolégica es media
con un 55%, nos da a conocer sobre las diferentes acciones culturales o
recreacionales que la institucion realiza para fomentar un buen descanso
laboral y des estresarse. Como el trabajo es importante también ver que la
familia con quienes vives en casa es importante realizas eventos para que la
armonia de tu hogar se pueda ver reflejado en el trabajo al ser mas eficiente
mas proactivo, ello también influenciara en la manera de autor realizarse tanto
profesionalmente y como individuo en la sociedad.

En la investigacion (Sanz, 2012) “La motivacion laboral: estudio descriptivo de
algunas variables” de Virginia Garcia Sanz, concluye que no solo la retribucion
econdmica es un elemento motivador para el alcance de los objetivos de la
empresa, existe elementos motivadores mas importantes como el salario
emocional los colaboradores comentan que una buena motivacion y un
desemperfio satisfactorio influyen positivamente en su desempefio laboral y a la
par ellos se sientes satisfechos al obtener sus objetivos profesionalmente y se

sientes a gusto.
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v" De acuerdo al objetivo especifico 4, el nivel de motivacion fisiolégica es media
con un 70%, se debe tener en cuenta varios factores del lugar de trabajo como
la iluminacion, ventilacion, los espacios para movilizarse hasta el color de la
infraestructura afecta en el desempefio laboral, este factor fisiol6gico debe ser
nuestra mayor motivacion porque se trata de satisfacer las necesidades basicas
como ser humano, no tener un ambiente adecuado afectara en gran medida a
nuestra salud y por ende afectara al desempefio de nuestro trabajo.

En la investigacion de Virginia Garcia Sanz, concluye que no sirve de nada
retribuir econémicamente a una persona si no esta motivada y no desempefia

su trabajo en fa busqueda de fia consecucion de los objetivos de la empresa.
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CAPITULO V

5.1. Conclusiones

Finalmente, de la descripcion del problema, la interpretacion y del marco teérico
y analizando los datos obtenidos respondiendo asi a nuestro objetivo general y
especifico, se arrib6 a las siguientes conclusiones:

- Se identifico los factores motivacionales del personal de la clinica del valle,
Juliaca 2016. Fueron los factores econémicos, factores sociales, factores
psicolégicos y factores fisioldgicos, como resultado el factor social con un
35,43% influye en la motivacion del personal de la Clinica del Valle, eso implica
gue el desemperio laboral depende mucho del factor social, para los
colaboradores de la Clinica del valle el factor social es muy importante desde la
induccién de su puesto de trabajo y en todo el tiempo que se desempefian en

Su area respectiva.

- Seidentificd que de los 20 encuestados en la Clinica del Valle, en el factor
econdmico afirma tener un nivel medio de motivacion con un 70%, es decir
recompensar econémica a su trabajo en equipo, es una manera de contribuir a
su autorrealizacion, de manera profesional a mas grados de instruccién, mas
especializaciones, nuevas formas de trabajo en grupo, ser reconocido por ello

mediante bonos, aumento de Salario, gratificaciones anuales.

- Seidentificé que de los 20 encuestados en la Clinica del valle, en el factor
social afirma tener un nivel medio de motivacién social con un 65% es decir la
parte social es muy importante dentro de los trabajadores asi que se debe con

capacitaciones con una psicologa para que complemente y conforme bien los
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equipos de trabajo, de igual manera el jefe de cada area debe de felicitar

publicamente al mejor colaborador del mes asi se sentiran motivados.

Se identific que de los 20 encuestados en la Clinica del Valle, sobre el factor
psicoldgico afirma tener un nivel medio de motivacién psicolégica con un 55%
es decir que los factores psicolégicos son recreacionales y culturales divertirse
hacer vida social con los demas trabajadores una reunién cada fin de mes o
cada tres meses pero esa conexiéon de personas fortificaran una amistad entre

ellos y eso ayudara en una buena relacién en el trabajo.

Se identific6 que de los 20 encuestados en la Clinica del Valle, sobre el factor
fisiologico afirma tener un nivel medio de motivacion fisiologica con un 70%, es
decir que los trabajadores deben estar en un lugar comodo que tenga aire
limpio y ventilado, como aqui es un lugar frigido tener cada trabajador un manta
con que abrigarse o0 poner cerca una mesa con agua caliente y poder
prepararse cualquier te, mate o café. También estar pendiente en su descanso

fisico ya que no podran rendir bien en el trabajo sino descansan bien.
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5.2.

Recomendaciones

En base a la discusion de los resultados y obtencion de conclusiones se realizan

las siguientes recomendaciones:

La clinica del valle debe de dar mas énfasis en la parte de los trabajadores si
ellos estan bien motivados, Alegres con su trabajo por ende ellos mismo daran
un mejor trato a los pacientes y como colaboradores de la clinica querran ser
fieles y quedarse mucho tiempo para seguir laborando en la clinica, entonces
de acuerdo a ello debemos enfocarnos mas en el personal que trabaja en la
clinica ya que es parte fundamental para la clinica y su crecimiento como
institucion de calidad.

En cuanto al factor econémico no necesariamente tenemos que darles
compensaciones, bonificaciones a todos los trabajadores, pero se puede llegar
a consenso y practicar por ejemplo el empleado del mes y una pequefia
bonificacion al fin de mes y con eso lograriamos que los trabajadores se
motiven en llegar temprano, mejorar su atencion a los pacientes, realizar bien
su trabajo, como persona en estos tiempos la parte econémica es muy
importante ya que necesitamos para el gasto familiar, etc.

En cuanto al factor social debemos fomentar siempre el compafierismo, la
empatia, la amistad ya que un grupo de trabajo consolidado siempre dara
buenos resultados, podria haber una reunién social cada 3 meses festejando
los cumpleafios de esos meses habra un ambiente ya no de trabajo ahi podran
conocerse mas, aprovechando ahi el gerente de la clinica mencione cualidades
de sus trabajadores y motive agradeciéndoles a sus colaboradores por su gran
ayuda.

En cuanto al factor psicolégico aqui tenemos que darnos cuenta que los
colaboradores de la clinica también aspiran a crecer mas profesionalmente,
como clinica debemos comprometernos a ayudarlos a crecer profesionalmente,

aprobarles permisos para su capacitacion, traer de vez en cuando a un
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especialista de un area especifica y dar charlas a los trabajadores eso
aumentara sus conocimientos y cambiara su forma de pensar se actualizara.
En cuanto al factor fisioldgico es el lugar donde una trabaja tiene que ser
cémodo, limpio, que tenga buena luminosidad, la temperatura adecuada, todo
eso influye en la conducta de la persona si se siente cémodo en su lugar de
trabajo se sentira feliz y le dard ganas de seguir trabajando, aqui como es un
lugar frigido la gerencia debe gestionar mantas para cada personal una ropa
mas coémoda y caliente para trabajador o quizas brindar un lugar pequefio en
donde pueda ubicarse una pequefia cafetera con tazas, algo pequefio pero que

este siempre a disposicion de los trabajadores.
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ANEXO 1.

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

» PE
\0?-

Do _/ﬁ</ TREN

&7
/)‘

O DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
S INTERNACIONALES

" NARIO: FACTORES MOTIVACIONALES EN EL PERSONAL DE LA
5.:../:.3.“ JEL VALLE, JULIACA - 2016.

/.

El presente cuestionario tiene el propdsito de recoger informacion para el desarrollo de
la investigacion, cuya tematica es conocer los factores motivacionales. Para cuyo
efecto, le agradecemos de antemano la veracidad de sus respuestas, pues asi lo
exigen la seriedad y la rigurosidad de la investigacion.

INFORMACION DEMOGRAFICA

Marque con una X el nimero que corresponda a su respuesta:

Edad del trabajador:

De 21 a 25 afios (
De 26 a 30 afios (
De 31 a 35 afios (
Area que desempefia

) De 36 a 40 afos ()
) Mas de 41 afios ()
)

el trabajador:

Area administrativa () Area de Obstetricia
Area Médica () Otros
Area de Enfermeria ()

Nivel de estudios del trabajador:

Bachiller () Especialista ()
Titulado () Otros ()
Magister ()

Religion del trabajador:

Adventista () Evangélico ()
Catolico () Otros ()
Género del trabajador:

Masculino () Femenino ()

Condicién laboral del trabajador:

Contratado a tiempo parcial ( ) A plazo indeterminado
Contratado a tiempo completo ( ) Locacién de servicios( )

—~~
—

()

INFORMACION SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION:

FACTORES ECONOMICOS, SOCIALES, PSICOLOGIQOS Y
FISIOLOGICOS Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DEL PERSONAL

DE LA CLINICA DEL VALLE, JULIACA - 2016.
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Cada item tiene cinco posibilidades de respuesta.

Marque con una X solamente un numero de la columna correspondiente a
Su respuesta.

Muy en En Ni de acuerdo, ni De acuerdo | Muy de
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
items
FACTORES ECONOMICOS 1121]3 |4
1 Usted considera que la remuneracion laboral es la fuente

principal de motivacién en los empleados.

2 La clinica paga por las habilidades de un trabajador.

3 En la Clinica existe remuneracién por competencias.

4 La clinica ofrece incentivos econémicos a los
trabajadores.

5 Usted considera que la clinica ofrece gratificaciones
anuales.

6 La clinica ofrece incentivos de forma de compensacion

por salarios insuficientes.

7 Exis_ten incentivos econdémicos basados en el trabajo en

equipo.

FACTORES SOCIALES 112 |3 |4
8 Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo.
9 Existe una buena relacién interpersonal con tus

comparieros de trabajo.

10 Existe una buena interaccion social con cada trabajador
cuando inicia a laborar dentro de la clinica.

11 Existe discriminacion por el estatus social de cada
trabajador de la clinica.

12 Usted considera que hay reconocimiento por parte de
cada jefe de &rea cuando realiza bien su trabajo.
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13 Se felicita publicamente al personal por un buen
desempefio. (beneficio social)

14 La clinica otorga seguro social para usted y familia.

15 Existe dentro de la clinica un buen ambiente de trabajo
en equipo.
FACTORES PSICOLOGICOS

16 Siento satisfaccion con el trabajo que realizo dentro de la
clinica.

17 La clinica cuenta con planes y acciones especificos
destinados a mejorar y tener un trabajo estimulante

18 La clinica fomenta actividades culturales y
recreacionales para el trabajador.

19 Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener
elevado el nivel de la motivacién del personal.

20 Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo de autorrealizacion.

21 La clinica se preocupa que los trabajadores se adapten
de una mejor manera al trabajo.
FACTORES FISIOLOGICOS

22 Considera que le lugar de trabajo tiene espacio
suficiente para moverse y asi realizar su actividad.

23 Considera usted que en el lugar de trabajo existe un
buena ventilacion.

24 La clinica proporciona un lugar donde poder alimentarse
adecuadamente.

25 Existe una temperatura adecuada en su lugar de trabajo.

26 Usted siente que descansa adecuadamente.

iMuchas gracias por su colaboracion!
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ANEXO 2

Operacionalizacion de la variable

VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES

e Remuneracion Laboral

e Pago por habilidades.

Factores e Remuneracion por competencias.

econémicos e Incentivos econdmicos.

e Gratificaciones anuales.

¢ Incentivos de forma de compensacion
por salarios insuficientes.

¢ Incentivos econdmicos basados en el
trabajo en equipo.

e Comunicacion.

e Relaciones interpersonales.

e Interaccion social.

Factores Factores sociales e Estatus social.
motivacion e Reconocimiento.
ales ¢ Beneficios sociales.

e Seguro social.

e Trabajo en equipo.

e Satisfaccion con su trabajo.

Trabajo estimulante.

[ )
Factores e Actividad.

psicologicos e Autoestima.

e Sentimiento de autorrealizacion.

e Adaptacion al trabajo.

e Necesidad de movimiento

Factores e Necesidad de aire puro.

fisiol6gicos e Necesidad de alimentacion.
e Necesidad de temperatura adecuada.

e Necesidad de descanso.
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ANEXO 3

Matriz de consisténcia

TITULO: Factores motivacionales en el personal de la Clinica del Valle, Juliaca -2016.

¢, Como es el factor psicoldgico en el
personal de la clinica del valle,
Juliaca — 20167

Describir el factor psicologico en el
personal de la clinica del valle,
Juliaca — 2016.

¢, Cémo es el factor fisiolégico en el
personal de la clinica del valle,
Juliaca — 20167

Describir el factor fisiolégico en el
personal de la clinica del valle,
Juliaca — 2016.

Titulo Planteamiento del problema Objetivos Disefio ggr?t(?glr:atsos
Problema General Objetivo general
¢,Cudles son los factores Identificar los factores
motivacionales en el personal de la | motivacionales en el personal de la
Clinica del Valle, Juliaca 20167? Clinica del Valle, Juliaca 2016.
Factores
motivacionales | Problemas Especificos Objetivos Especificos
en el personal ["; Cémo es el factor econémico en el | Describir el factor econémico en el Factores
de la Clinica personal de la clinica del valle, personal de la clinica del valle, economicos
del Valle, Juliaca — 20167? Juliaca — 2016.
Juliaca — 2016. Tipo: Fac_tores
¢ Como es el factor social en el Describir el factor social en el sociales
personal de la clinica del valle, personal de la clinica del valle,
Juliaca — 20162 Juliaca — 2016. Descriptivo | actores

psicoldgicos

Factores
fisiolégicos
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ANEXO 4

Matriz instrumental

Titulo: Factores motivacionales en el personal de la Clinica del Valle, Juliaca — 2016.

FUENTES DE
TITULO VARIAB DIMENSIONES |INDICADORES INFORMACIO INSTRUMEN
LE N TOS
Usted considera que la remuneracion laboral es la fuente principal de
motivacién en los empleados.
La clinica paga por las habilidades de un trabajador.
En la Clinica existe remuneracién por competencias.
- - . —— - Trabajadores : .
Facto,res_ La clinica ofrece incentivos econémicos a los trabajadores. de | (J:l, - Cuestionario
Factores economicos € la Clinica Encuesta
motivacio Usted considera que la clinica ofrece gratificaciones anuales. del valle.
nales en
el Factore La clinica ofrece incentivos de forma de compensacién por salarios
personal |s insuficientes.
de la motivaci
Clinica onales. Existen incentivos econdmicos basados en el trabajo en equipo.
del Valle, : B i :
Juliaca - Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo.
2016 . — ~ -
Existe una buena relacion interpersonal con tus compafieros de trabajo.
FacFores Existe una buena interaccion social con cada trabajador cuando inicia a Trabajagc_)res Cuestionario
sociales . de la Clinica
laborar dentro de la clinica. del Valle Encuesta

Existe discriminacién por el estatus social de cada trabajador de la
clinica.

81




Usted considera que hay reconocimiento por parte de cada jefe de area
cuando realiza bien su trabajo.

Se felicita publicamente al personal por un buen desempefio. (beneficio
social)

La clinica otorga seguro social para usted y familia.

Existe dentro de la clinica un buen ambiente de trabajo en equipo.

Siento satisfaccion con el trabajo que realizo dentro de la clinica.

La clinica cuenta con planes y acciones especificos destinados a
mejorar y tener un trabajo estimulante

Factores Trabajadores Cuestionario
psicoldgicos La clinica fomenta actividades culturales y recreacionales para el de la Clinica Encuesta

trabajador. del Valle.

Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el

nivel de la motivacion del personal.

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo de

autorrealizacion.

La clinica se preocupa que los trabajadores se adapten de una mejor

manera al trabajo.

Considera que le lugar de trabajo tiene espacio suficiente para moverse | Trabajadores . .
Factores asi realizar su actividad de la Clinica | cuestionario
Fisiologicas y ' del Valle Encuesta

Considera usted que en el lugar de trabajo existe un buena ventilacion.

La clinica proporciona un lugar donde poder alimentarse
adecuadamente.
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Existe una temperatura adecuada en su lugar de trabajo.

Usted siente que descansa adecuadamente.
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