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Introduccion

En todos los &mbitos de la existencia humana interviene la motivacion como mecanismo para
lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas ya que representa un fenémeno

humano universal de gran trascendencia para los individuos y la sociedad.

La motivacion es un elemento importante del comportamiento organizacional, que permite
canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse
mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que

interesan a toda organizacion.

La motivacion laboral es una herramienta muy util a la hora de aumentar y mejorar el
desempefio de los empleados, ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a
cabo sus actividades y que ademas las hagan con gusto, lo cual proporciona un alto rendimiento

de parte de la empresa.

Asimismo, la motivacién como fuerza impulsadora es un elemento de suma importancia en
cualquier &mbito de la actividad humana, pero es en el trabajo en el cual se le saca mejor provecho;
al ser la actividad laboral la mayor parte de sus vidas, es necesario que se estén motivados por ella,
de modo tal que no se convierta en una actividad rutinaria y monotona. El estar motivado hacia el
trabajo conlleva a varias consecuencias psicoldgicas positivas, tales como: el sentirse competentes,

atiles, autorrealizados y con una autoestima elevada.

La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, que tiene un valor personal que
compete tanto al trabajador como a la empresa; no es conveniente adoptar posturas materialistas

que consideran la satisfaccion laboral, solo como uno de los factores necesarios para logar una



mayor produccion, la cual seria un beneficio cuyo fruto se dirigirian principalmente a la

organizacion.

Hoy en dia la motivacion efectiva de los trabajadores representa una preocupacion constante
de los administradores de cualquier organizacion. Al respecto, el modelo de Herzberg es un
referente clasico que plantea la existencia de dos grandes categorias de factores, los motivadores
y los de higiene, enfatizando que no se deben confundir. Los factores motivadores, asociados a
la satisfaccion en el trabajo, estan separados y son distintos de los factores higiénicos, asociados

a la insatisfaccién laboral.

El presente estudio de caracter cualitativo aplico el enfoque de Herzberg con el fin identificar
que factores tanto motivadores y de higiene se encuentran presentes en la Universidad

Bolivariana, Sede Concepcidn en un universo de 23 trabajadores.



Antecedentes generales de la investigacion

Planteamiento del Problema

Ramirez, Badii & Abreu, (2008), plantean que en las ultimas décadas las sociedades viven en
un constante cambio social, econémico, politico y cultural, que conlleva a un cambio de
paradigmas y de modelos mentales. Todos estos cambios afectan tanto los modos de vida de las
personas como el vinculo que el individuo establece con las organizaciones a las que pertenece y
en todo eso, el recurso humano constituye el activo mas valioso de toda la organizacion,
movilizando los recursos tangibles e intangibles, haciendo funcionar el ciclo operativo y

estableciendo las relaciones que permiten a la organizacion lograr sus objetivos.

En el ambiente laboral actual, el futuro pertenece a los directivos que mejor saben manejar el
cambio y para gestionar el cambio, las organizaciones deben contar con colaboradores
comprometidos con la demanda de cambios rapidos; colaboradores que representan la fuente de

ventaja competitiva.

Ramirez (2008) plantea que es esencial que la empresa logre que el personal que en ella labore
se encuentre adecuadamente motivado para alcanzar los objetivos organizacionales y personales.
En la actualidad, uno de los problemas mas urgentes que encaran las empresas modernas es
encontrar la manera de motivar al personal para que pongan mas empefio en sus labores y aumentar

la satisfaccion e interés en el trabajo.

Para mantener una fuerza laboral estable, los supervisores deben someter a sus supervisados
constantemente en diversas actividades de retencion. EI mismo autor plantea la importancia de que
la gente se sienta valorada, apreciada. Los supervisados quieren hacer un trabajo significativo y

quieren interiorizarse en cémo sus trabajos han sido disefiados, gestionados y medidos. Cuando



estas necesidades psicoldgicas se cumplan, la investigacion muestra que ellos estaran mas

dispuestos a quedarse dentro de la empresa, estarian mas motivados.

Aunque la organizacién cuente con técnicas y procesos avanzados de reclutamiento, seleccion
y capacitacion de personal, esto no garantiza la calidad del trabajo si no se cuenta con trabajadores
motivados. Los directivos piensan, muchas veces, que, para motivar al personal, la principal
solucion es incrementar el sueldo.

Sin embargo, esto no siempre es cierto. La nueva generacion de empleados parece tener otras
expectativas y necesidades mas profundas, mas aun, las formas de reconocimiento no econémicas,
en general, son mas efectivas que las econdmicas, incluido el dinero en efectivo. Cabe resaltar que
los incentivos que mas motivan a los empleados son los que proceden de los directivos y no de la
empresa, y que se basan en el rendimiento y no en la imagen de la empresa, esto porque la
motivacion que el personal tiene para cumplir con sus labores va més alla del ambito remunerativo,
puesto que existen dos tipos de salarios: el monetario y el no monetario o emocional, el cual se
refiere a dar a los trabajadores todos los beneficios necesarios para que desarrollen su vida en
forma integral.

Robbins & Judge (2009) definen motivacién como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el logro de un objetivo, y es uno de los
modelos clasicos, el de Herzberg, el modelo que representa el punto central de este estudio.

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) describieron que unas deficientes condiciones de
trabajo, una mala administracion de la empresa y un erroneo estilo de direccién determinaran
normalmente insatisfaccion en el trabajo, en cambio una buena politica, administracion, modo de
direccion o condiciones de trabajo no determinaran por si mismos satisfaccion. Contrariamente, el

reconocimiento, logro, trabajo interesante, responsabilidad y promocion determinan satisfaccién



en el trabajo, mientras que su ausencia conduce con poca frecuencia a la satisfaccion.

Es con esta postura Teodrica de Herzberg cuando se comienza a tener en cuenta los motivos que
influyen en el trabajo de las personas en las empresas. En esta Teoria Herzberg propone dos tipos
de factores: Los factores intrinsecos y los factores extrinsecos.

Debido a todo lo mencionado anteriormente, el interés de esta memoria de titulo es estudiar
aquellos factores que determinan la satisfaccion de los trabajadores en el puesto de trabajo, en el
medio laboral de la Universidad Bolivariana Sede Concepcion, lo que, segin Herzberg (1959) se

traduce en la motivacién del personal.



Justificacion del Proyecto Propuesto

La retencidn de los mejores funcionarios es una de las prioridades fundamentales para las
organizaciones de hoy, segun lo indica Abad, R. (2000): “Si perdemos a la gente critica e
importante, seguramente esta tonica se extendera al resto del talento” (p.42). Por esto, es de gran
importancia conseguir un equipo humano altamente motivado y comprometido con los objetivos
de la empresa, obteniendo como resultado mayor competitividad organizacional. En tal sentido,
contintia Abad, R. (ob. cit.):

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. Estd comprobado que, un empleado
motivado, con una actitud positiva en su trabajo y comprometido con lo que
hace, esta menos predispuesto a abandonar la empresa, porque su
vinculacion con ella es mayor. Al igual que ocurre con los clientes de una
empresa, es mucho mas costoso seleccionar y formar nuevos candidatos que
retener a los empleados actuales. Hay incluso clientes que son
verdaderamente fieles al empleado, los cuales, a su vez, se convierten en
compradores leales y actian como embajadores de la empresa. (p. 54).

Por lo tanto, las organizaciones no deberian mantener a los empleados insatisfechos, ya que la
insatisfaccion incide directamente en el desempefio organizacional. Estimular constantemente y
de manera creativa a los mejores empleados debe ser lo habitual para asi cuidar y aumentar dia a
dia su compromiso con la empresa.

Del mismo modo, Abad, R. (2000), también sostiene que “es evidente que, cuando un trabajador

manifiesta su insatisfaccion hacia determinados aspectos como los sefialados, su grado de



motivacion decae pudiendo llegar a extremos limite”. (p.55). De esta manera, reacciona tomando
la determinacién de cambiar de empresa o, por el contrario, se convierte en un trabajador pasivo,
es decir, que hace lo minimo y no siente en absoluto la empresa como una organizacion colectiva.

Este proyecto de investigacion, se considera importante porque responde a la necesidad de
analizar la motivacion laboral en la Universidad Bolivariana, Sede Concepcidn, determinando su
realidad actual para posteriormente formular las respectivas recomendaciones.

Sin embargo, antes de realizar una investigacion es necesario saber si se tienen los recursos
necesarios para llevarla a cabo, en este caso, se cuenta con el apoyo y la participacion de la
Universidad Bolivariana, Sede Concepcién, y todos sus empleados, el tiempo, los recursos
financieros, la informacién y los conocimientos necesario para ejecutar el proyecto; por lo tanto,
la investigacion es completamente factible.

Asimismo, se debe determinar si realmente se obtendrén resultados importantes, por lo que
Avila (2006) plantea que “Todo proyecto de investigacion debe manejar la utilidad del estudio
para establecer su relevancia” (p. 24). En base a esto, dicha investigacion tiene relevancia social
porque se recomendara un conjunto de herramientas innovadoras para la satisfaccion y retencién
de los empleados de la Universidad Bolivariana, Sede Concepcion. De esta manera, se busca
beneficiar a todo el personal que labora en dicha empresa, asi como también a sus directivos,
creando una motivacion para realizar su trabajo, un buen clima organizacional adecuado.

Igualmente tiene relevancia cientifica propia de la Carrera de Ingenieria Comercial y lo
estudiado en ésta, porque se analizaran los factores determinantes del desempefio organizacional,
ademas se elaborara y aplicara un instrumento mediante el cual se recolectaran estos resultados.
Esto podria ser utilizado en otro momento en que la organizacion se encuentre en una situacion

similar a la actual para asi aplicar algunas estrategias que permitan mejorar estos aspectos en los



empleados y obtener un mayor rendimiento por su parte.

Del mismo modo, es de gran importancia institucional porque una vez obtenida y analizada la
informacion requerida se le presentara a la Universidad Bolivariana, Sede Concepcion, un
conjunto de recomendaciones gerenciales que podran aplicar para mejorar la motivacion y el clima
organizacional de los empleados para asi aumentar el desempefio organizacional y obtener
mayores beneficios a largo plazo.

Finalmente, la motivacion de tal investigacion surge del interés por la satisfaccion de los
empleados como base fundamental para lograr un alto desempefio organizacional. A partir de este
punto se determinara como la motivacion influyen en el desempefio organizacional de los

empleados; para generar posibles soluciones al respecto.



Objetivos Generales y Especificos de la Investigacion

Objetivo General.
Analizar la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio organizacional que poseen los

funcionarios de la Universidad Bolivariana, Sede Concepcion.

Objetivos Especificos.

- Diagnosticar la realidad actual de la Universidad Bolivariana Sede Concepcion en
relacion a la motivacion conforme a la Teoria Bifactorial de Herzberg.

- Estudiar los factores motivacionales y de higiene presentes en una muestra de
trabajadores de la Universidad Bolivariana Sede Concepcion, de acuerdo a la teoria
de dos factores de Herzberg.

- Determinar los factores motivacionales y de higiene méas influyentes y menos
influyentes en la satisfaccion e insatisfaccion laboral de los trabajadores y su impacto
en el desempefio organizacional.

- Proponer un conjunto de recomendaciones para mejorar la motivacion organizacional

de los colaboradores.



Capitulo I. Marco Teorico
Factores de Motivacién Laboral

Antecedentes de la motivacion en el trabajo.

A principios del siglo XVII1 con el inicio de la industrializacién y la desaparicion de los talleres
artesanales, se provoco una mayor complejidad en las relaciones personales del entorno laboral,
una disminucion de la productividad y un aumento de la desmotivacion de los trabajadores.

Para aplacar la situacion se necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de los
empresarios y los intereses de los trabajadores. En 1920, cuando se cre6 la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), se empez6 a plantearse la importancia del bienestar de los
trabajadores y se dio origen a la legislacidn sobre las condiciones laborales.

Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que empezaron a tratar
la motivacion y, a partir de este momento, se empez6 a relacionar el rendimiento laboral del
trabajador y su satisfaccion personal con su motivacion a la hora de desarrollar su trabajo. Los
primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado en su trabajo, era mas
eficaz y més responsable, y, ademas, podria generar un buen clima laboral.

A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decisién de analizar qué buscan los
trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cuél es su escala de necesidades, qué desean satisfacer
con su trabajo, cuales son sus intereses, con qué trabajos se sienten mas identificados, que tareas
les reportan mas, etc. El objetivo final de estos analisis era conseguir que los trabajadores se
sintieran realizados como personas y como trabajadores mediante el desempeiio de su trabajo

dentro de la empresa.
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Factores que favorecen la motivacion en el trabajo.

Lo primero es destacar que la conducta humana esta orientada a alcanzar ciertos objetivos, asi
se comprenderd mejor los factores que favoreceran la motivacion en el trabajo; es decir, el
trabajador que esté motivado aportara todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa,
ya que los objetivos empresariales habran pasado a formar parte de sus propios objetivos.

Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas o situaciones
concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una retribucion econémica para
cubrir sus necesidades bésicas y las de las personas que puedan estar a su cargo, hasta la busqueda
del reconocimiento y prestigio social.

Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo del tiempo
segun el trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos.

Para motivar a los trabajadores habra que tener en cuenta sus caracteristicas personales como
su escala de valores, su nivel cultural, la situacion econémica del entorno en el que vive o los
objetivos 0 metas que esta interesado conseguir mediante el desarrollo de su trabajo.

Evidentemente, las metas u objetivos de un trabajador en un pais desarrollado son radicalmente
diferentes a las de un trabajador en un pais en vias de desarrollo.

La personalidad y las necesidades de los trabajadores son los principales factores que los

empresarios y directivos deben valorar para conseguir garantizar la motivacién de sus trabajadores.

Podemos puntualizar que, para los trabajadores, las principales fuentes de motivacion externa

son las siguientes:
e La retribucion econémica: Aunque en ocasiones a medida que un trabajador va
elevando su estatus econdmico comienza a disminuir la importancia que le da al

dinero, por lo que podemos afirmar que el dinero no va a motivar de igual manera a
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un trabajador que tenga sus necesidades basicas o primarias cubiertas que a un

trabajador que las necesita cubrir.

e El reconocimiento dentro de la empresa: Un reconocimiento continuo al trabajador
podré dejar de ser motivador, el reconocimiento deberé ser proporcional al trabajo

que se desarrolle.

e La responsabilidad sobre el trabajo: Debera corresponder con la formacion y las

capacidades que el trabajador posea.

e El reconocimiento social: Es una gran fuente de motivacién, y en ocasiones una
fuente de motivacion superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea valorado

y reconocido por la sociedad.

El Clima Laboral.

El clima laboral es el conjunto de circunstancias o condiciones que rodean a una persona en su
entorno laboral. El clima laboral va influir directamente en el grado de satisfaccion y motivacion
de los trabajadores y, por ello, en la productividad de la empresa y en la consecucion de sus

objetivos; el clima laboral depende de una diversidad de factores:

e Los procedimientos de los Directivos o Gerentes.

e El comportamiento de los trabajadores, desde el desarrollo de su trabajocomo en las
relaciones con sus comparieros y con la empresa.

e Las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo: temperatura,
iluminacion, mobiliario, ergonomia, etc. Cada vez se invierte mas capital en conocer

y mejorar el clima donde se desarrolla el trabajo, debido a quetiene una relacion
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estrecha con la satisfaccion, motivacion y el rendimiento de los trabajadores.

En los ultimos afos el ambiente laboral ha experimentado una gran transformacion debido a
las nuevas exigencias del trabajo, ya que ha surgido la aparicion de nuevos riesgos denominados
psicosociales. En los tltimos afios estos riesgos laborales estan siendo estudiados y se esta creando
un posicionamiento legislativo a nivel internacional y la incorporacion de estos riesgos al codigo
del trabajo en el caso Chile, buscando la proteccion de los trabajadores. Dentro de estos riesgos

se pueden mencionar:

e EIl acoso laboral o mobbing: Se puede definir, como la presion y el maltrato

psicoldgico en el ambito del trabajo ejercido por una persona o por varias personas
hacia un trabajador, de forma directa o indirecta, de forma sistematica y durante un
periodo de tiempo prolongado.

La finalidad del mobbing es degradar la seguridad y autoestima de un trabajador para conseguir
que abandone su puesto de trabajo o para que el trabajador/acosador logre una ventaja en
menoscabo de la victima. El principal motivo por el que aparece el acoso es la envidia por el mérito
que los trabajadores/acosadores que reconocen en el trabajador que es victima y que no perciben
en si mismos.

El mobbing puede aparecer de jefes a subordinados o iguales, y también puede aparecer de
subordinados a jefes. Los casos de mobbing y estrés son un tema habitual y preocupante para las

empresas.

e EIl Sindrome de Burnout: Se produce cuando el trabajador sufre una sobresaturacion

de tareas. El trabajador que sufre el Sindrome de Burnout no es capaz de conseguir
realizar todo su trabajo, lo que le va a producir insatisfaccion e inseguridad. Este

sindrome lo sufren mas las mujeres que los hombres, ello es debido a que, en la
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mayoria de los casos, las mujeres a parte de su trabajo también soportan la carga de

las obligaciones familiares y domésticas.

Las principales causas de este sindrome responden a la falta de recursos por parte del trabajador

para hacer frente a lo que se exige de él, esta sobresaturacion de tareas produce un estado de tension

que terminara convirtiéndose en cronico y provocara cambios de conducta en el trabajador que lo

padece.

Un problema afiadido a este sindrome es que el trabajador que lo padece tiende a negarlo, ya

que para el trabajador es un fracaso profesional personal.

Factores motivacionales mas relevantes en el trabajo.

Capacitacion: Programas de capacitacion interna y externa que manejen las
compaiiias que cuenten con el objetivo de dar mayores herramientas a sus equipos de
trabajo.

Capacitacion de las relaciones con sus superiores: Estas relaciones deben llevarse de
la mejor forma, buscando dialogos equiparados, dejar expresar a los trabajadores sus
opiniones, ideas y sugerencias que van a contribuir de manera directa o indirecta a la
consecucion de los objetivos de laempresa.

Oportunidades de ascenso y promocién: Para los trabajadores es importante poder
alcanzar metas y expectativas dentro de la empresa, que exista un plan de carrera que
les permita crecer personalmente y profesionalmente en la empresa.

Retos profesionales: La existencia de retos profesionales promueve innovar en las
empresas, que el trabajador pueda crecer en su cargo Yy su trabajo sea dinamico.

Ambiente laboral: Un ambiente atractivo, que permita al trabajador desenvolverse con
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libertad y seguridad en un entorno de trabajo, es primordial para los trabajadores. Asi
como que su trabajo les genere y les permita compartir sus conocimientos
profesionales.

Reconocimiento de sus logros: Los trabajadores buscan ser reconocidos y valorados
por el desarrollo efectivo de sus tareas, motivandoles a continuar buscando mejores
resultados y estimulandoles para la consecucién de los objetivos marcados y

aumentando la productividad de la empresa.

Conciliacién entre la vida familiar y laboral: Conseguir el equilibrio entre la vida
laboral y personal de los trabajadores propicia mayor productividad, mejores
resultados, mayor rendimiento para la empresa, y una mejor calidad de vida y mayor
compromiso de los empleados.

Beneficios personales o familiares: Prestaciones, guarderias, idiomas, bonos comida,

bonos transportes, etc.

Sinergias: Las fuerzas de trabajo que se conectan entre si, aumentan la productividad

y el compromiso.
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Bases Teoricas

Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de diversos elementos o
estimulos que incidan en la forma de actuar de las personas. Segun el grado de motivacién de un
individuo, asi sera su modo de actuacion. Se pueden distinguir dos tipos de motivacién, en funcién

del objeto de estudio que quieren conseguir:

e Teorias de contenido. Estudian los elementos que motivan a las personas.

e Teorias de proceso. Se ocupan del proceso de la motivacion: cémo se desarrolla,
cudles son sus posibles origenes, etc.
Desde el punto de vista temporal, las primeras teorias que se desarrollaron fueron las de

contenido.

A parte de las teorias contempladas en esta clasificacion también se desarrollan en este estudio
las siguientes teorias: Teoria de Katz y Kahn: la motivacion del comportamiento organizacional;
Teoria del Hombre Complejo de Shein; el Modelo de FLUIR de Csikszentmihalyi, Teoria de
Skinner: teoria del reforzamiento; y por ultimo, la teoria motivacional que esta en la actualmente
en auge, la Teoria del logro de metas, que esta presente en los ultimos estudios e investigaciones

sobre la motivacion en el entorno de trabajo.

Teorias de contenido.

Las teorias de contenido estan centradas en la importancia de los factores de la personalidad
humana, puesto que estos determinan la forma de elaborar las tareas y la energia y el entusiasmo
con la que se desarrollan. Asi consiguen analizar las necesidades y los refuerzos relacionados con
la actuacién de los trabajadores en su entorno laboral. Entre las teorias de contenido se pueden

destacar las desarrolladas por los siguientes autores:
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e Maslow. Teoria de la jerarquia de necesidades.
e Herzberg. Teoria Bifactorial.
e McClelland. Teoria de las necesidades aprendidas.

e Teoria de Jerarquia de Alderfer.

Maslow: Teoria de la jerarquia de necesidades (1954).

En su obra basada en la motivacion y la personalidad, Maslow define la motivacion como un
conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene el individuo, segun la importancia que cada
persona les concede en funcidn de sus circunstancias; Segun la teoria de Maslow, las necesidades
jerarquizadas que se ubican en la pirdmide en orden ascendente, segln el grado de motivacion y

dificultad, son las siguientes:

e Necesidades béasicas. Son las méas basicas, ya que son necesidades imprescindibles
para la supervivencia humana.

e Necesidades de seguridad. Son aquellas basadas en la proteccién de las personas de
los posibles peligros a los que estan expuestos.

e Necesidades de relacién social. Las personas tienen la necesidad de sentirse
acompafado de otras personas, ser participe de un grupo social, dar y recibir afecto,
vivir en relacién con otros, comunicarse y entablar amistad.

e Necesidades de ego o estima. La persona necesita sentirse reconocida y estimada, no
solo por su grupo social, sino también por si mismo. Las necesidades de
reconocimiento o estima incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo.

e Necesidades de autorrealizaciéon. También se denominan necesidades de auto
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actualizacion o auto superacion y son las Gltimas en la piramide. En este nivel, las
personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento. De esta

forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades personales.

Segun Maslow, es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se encuentra una persona para
motivarlas, para establecer estimulos relacionados con dicho nivel o con un nivel inmediatamente

superior en la escala.

Asi, en la parte inferior de la pirdmide estan las necesidades mas bésicas del individuo y en el
nivel superior se sitan sus Ultimos deseos o aspiraciones, ya que el afan de superacion es

intrinseco al ser humano

Figura 1: Pirdmide motivacional de A. Maslow.

Necesidad de Autorrealizacién
Desarrollo potencial.

Necesidad de Autoestima
Reconocimiento, confianza

respeto, éxito.

Necesidades sociales
Desarrollo afectivo, asociacion,

aceptacion, afecto, intimidad sexual.

o~

Necesidad de seguridad

Necesidad de sentirse seguroy

protegido: Vivienda, empleo.

Necesidades fisiol6gicas o basicas
Alimentaciéon, mantenimiento de

salud, respiraciéon,descanso, sexo.

Fuente: Piramide de Maslow: Necesidades humanas. Imagen: Triangulum.com
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Herzberg: Teoria Bifactorial (1966).

Frederick Herzberg, contemporaneo de Maslow y psicdlogo clinico como él, dedicé gran parte
de su vida a trasladar al ambito de la empresa sus conocimientos sobre la conducta humana. Fue
la guerra la que le proporciond la ocasion de acceder al conocimiento de la parte méas cruel del ser
humano, puesto que le tocé formar parte del grupo de soldados aliados que liberé el campo de
Dachau. (Vélaz, 1996) Para completar las aportaciones de Maslow a la teoria de la motivacion,
llevd a cabo un estudio de motivacion sobre diversos factores causantes de satisfaccion o

insatisfaccion en el trabajo. (Mateo, 2007)

Formulé la llamada teoria de los dos factores o Bifactorial, para explicar mejor el
comportamiento de las personas en situaciones de trabajo. Investigo la pregunta “;Qué desea la
gente de su puesto laboral?” Le pidi6 a la gente que describiera en detalle situaciones en que se
sentia excepcionalmente bien y mal en su puesto. Se tabularon y categorizaron las respuestas. A
partir de la informacién tabulada, Herzberg llegé a la conclusion de que las respuestas que daba la
gente cuando se sentia bien en su puesto eran significativamente diferentes de las respuestas que

daba cuando se sentia mal. (Garcia et al., 2001)

El andlisis y evaluacion de las respuestas generadas posibilit a Herzberg y a sus colaboradores
Ilegar a la conclusion que la motivacion en los entornos laborales se deriva de dos conjuntos de
factores independientes y especificos. Plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas:
e Factores de higiene o extrinsecos, asociados a la insatisfaccion.

e Factores motivadores o intrinsecos, asociados a la satisfaccion.
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Figura 2: Modelo Bifactorial de Herzberg.

MODELO BIFACTORIAL DE HERZBERG

| FUERTES SENTIMIENTOS () | | FUERTES SENTIMIENTOS (+) |
NEUTRO
MOTIVACIONALES
POSICION ESTATUS
RELACIONES ADECUACION AL TRABAJO
POLITICA ADMINISTRATIVA POSIBILIDAD CRECIMIENTO
SUPERVISION RESPONSABILIDAD
SEGURIDAD DEL EMPLEO LOGRO
PAGO RECONOCIMIENTO

Fuente: depsicologia.com

En primer lugar, hablaremos de los factores higiénicos, son aquellos que se localizan en el
ambiente que rodea a las personas, y abarcan las condiciones en que ellas desempefian su trabajo.
Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan

fuera del control de las personas. Los principales factores higiénicos son:

Las condiciones de trabajo.

e Lossueldos y salarios.

e Larelacion con los compafieros y jefes.

e La cultura de la empresa.

e Las normas que rigen el trabajo diario.

e Laseguridad en el entorno laboral.

e Laprivacidad.
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Son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que circunda al individuo.

(Chiavenato, 2006)

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

de las personas por medio de recompensas (motivacion positiva) o castigos (motivacion negativa).

Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son éptimos, sélo evitan
la insatisfaccion de los empleados, pero no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y
cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos son
pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados. A causa de esa influencia, mas
orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg los denomina factores higiénicos, pues son
esencialmente profilacticos y preventivos, es decir, evitan la insatisfaccion, pero no provocan
satisfaccion. Su efecto es similar al 25 de ciertos medicamentos: evitan el dolor de cabeza, pero

no mejoran la salud, por ejemplo. (Chiavenato, 2006)

Casas (2002) sefiala un aspecto con respecto al salario, pues menciona que el dinero se puede
utilizar para atraer, retener y motivar a los empleados en las organizaciones. Sefiala que muchos
piensan gque con dinero no se motivar al personal, y que son necesariamente otros elementos
motivadores mas relacionados con el clima laboral y las condiciones laborales, es decir, como una

motivacion extrinseca.

El dinero es el méas frecuente de los factores higiénicos, es decir, de los que cuando son

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

social que ello comporta. (Acosta, 2006)

Ahora veremos los factores motivacionales o intrinsecos, se relacionan con el contenido del
cargo y la naturaleza de las tareas que ejecuta el individuo, por tanto, estos factores se hallan bajo

el control del individuo, pues se refieren a lo que hace y desempefia.

Herzberg enumera los siguientes factores, encuadrandolos en la tipologia de motivadores:

e El reconocimiento.

e Las responsabilidades.

e El crecimiento personal en el trabajo.

e El progresoy el logro.

e El trabajo.

Los factores mencionados anteriormente dependen de las tareas que el individuo realiza en su
trabajo. Sin embargo, los cargos se han definido tradicionalmente buscando atender los principios
de eficiencia y economia, sin tener en cuenta el desafio y la oportunidad para la creatividad del
individuo, ante lo cual pierden significado psicologico para quien los desempefia, y crean un efecto

“desmotivador” que provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicologico, pues la empresa s6lo
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ofrece un lugar decente para trabajar. Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los
factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo y
estable: cuando son dptimos, provocan la satisfaccion en las personas; cuando son precarios, la
impiden. Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los Ilama
también factores de satisfaccion. Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan totalmente desligados y son distintos de los factores que originan
la insatisfaccion profesional. Segin ¢l, “el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la

insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional. (Chiavenato, 2002)

Figura 3: Concepciones de la Satisfaccion Laboral.

Insatisfaccion < > Satisfaccion

Concepcién tradicional

No satisfaccion < FEACTORES DE MOTIVACION > Satisfaccién

Concepcién de Herzberg

Insatisfaccion <: FACTORES DE HIGIENE > No insatisfaccion

Fuente: Hellriel Don, John W. Slocum (1998). “Administracion séptima edicion” México.

International Thomson Editores. Pg. 471

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

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

(Publicaciones Veértice, 2008).

Algunos puntos claves a tomar en consideracion para mantener un alto grado de motivacién
son la valoracién y reconocimiento de los éxitos, la celebracion conjunta de eéxitos, el
reconocimientos y aceptacion de los fracasos de propia responsabilidad, la aprobacion de nuevas
ideas, el fomento del trabajo en equipo, la disminucién de la severidad antes innovaciones o
cambios no exitosos, la aceptacion del propio grado de responsabilidad, el mantenimiento de la

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

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

Herzberg.

Para proporcionar motivacion continua en el trabajo, Herzberg propone el “enriquecimiento de
tareas”, también llamado “enriquecimiento del cargo”, el cual consiste en sustituir constantemente
las tareas mas simples y elementales del cargo por tareas mas complejas que ofrezcan desafios y

satisfaccion profesional y ayuden al crecimiento individual del empleado. Asi, el enriquecimiento
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de tareas depende del desarrollo de cada individuo, y debe hacerse de acuerdo con sus
caracteristicas personales. El enriquecimiento de tareas puede ser vertical (eliminacion de tareas
mas simples y elementales, y adicion de tareas mas complejas) u horizontal (eliminacion de tareas
relacionadas con ciertas actividades y adicion de otras tareas diferentes, pero con el mismo nivel

de dificultad).

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

relaciones interpersonales, dada la mayor dedicacion a las tareas enriquecidas.

Ahora bien, Palomo, M. (2010) sefiala que no todos los puestos de trabajo pueden ser
enriquecidos, ni todos los necesitan. El enriquecimiento del trabajo proporciona a las personas la
oportunidad de crecer psicoldgica y profesionalmente, de modo que impliquen el mayor reto para
el individuo, de modo que éste pueda tener experiencias de logro, autoestima, promocién y

autorrealizacion al realizar las tareas incluidas en el trabajo.

Este mismo autor sefiala que los siguientes aspectos pueden ser tomados en cuenta al momento
del enriquecimiento del trabajo: Dar a cada persona una unidad natural de trabajo,
proporcionandole la posibilidad de terminar productos o servicios completos; eliminar controles

prescindibles; introducir tareas nuevas y mas dificiles; dar oportunidad al individuo de que se
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convierta en experto; dar al trabajador la valoracion sobre su trabajo; facilitar formacion
profesional y desarrollo personal. Las empresas avanzadas aplican habitualmente estos principios.
El enriquecimiento del trabajo no debe ser una medida aislada, sino un habito directivo

permanente.

McClelland: Teoria de las necesidades aprendidas (1965).
La teoria de McClelland dispone que muchas de las necesidades de los individuos se aprenden

0 se adquieren en su interaccion con el medio, tanto a nivel social como cultural.

Por ello existiran personas con diferentes grados de necesidades en funcion de las conductas
que ha adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido durante tiempo. McClelland define
motivador a aquella necesidad o necesidades que van a determinar la forma de comportarse de una

persona.
Las personas pueden actuar en funcién de cuatro factores motivadores diferenciados:

e Motivador de afiliacion. Es aquel que lleva a las personas a desarrollar relaciones de
cordialidad y satisfaccion con otras personas. La persona necesita ser parte de un
grupo, y asi sentir la estima de otros y tener su aprecio. A plazo largo este factor crea
un ambiente laboral agradable, que influye y esta relacionado con los demas factores

motivadores.

e Motivador de logro. Es el impulso o fuerza que hace que las personas actten en buscar
del mayor éxito en todo trabajo que desarrollen. En la investigacién de McClelland
del factor motivador de logro, encontré que la diferencia se centraba en el deseo de

ciertos individuos de realizar mejor, que los que les rodean, sus actos o tareas. Estos
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individuos buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de
proponer soluciones a los problemas que existen, situaciones en las que pueden
obtener una retroalimentacion inmediata sobre de su desempefio, con el fin de conocer
si estan mejorando o no y por ultimo, situaciones en las que puedan establecer metas
desafiantes; no obstante a estos individuos les molesta tener éxito por la suerte, es
decir prefieren tener el desafio de trabajar en un problema y asumir la responsabilidad
personal del exito o fracaso. Ademas, estos individuos motivados hacia el logro
consiguen evitar las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar barreras o

impedimentos para la consecucion de sus objetivos, necesitan o desean sentir que el resultado

de su desemperio, es decir su éxito o fracaso, depende de sus propias acciones.

e Motivador de poder. Es el deseo de controlar a los demas y el entorno por parte del
individuo, adquiriendo la autoridad para modificar situaciones. El poder que se ejerce
puede ser de dos tipos, personal o socializado, el poder personal se desarrollara
cuando se trate de influir o controlar a las personas, y el poder socializado se
desarrollara cuando se utilice el poder para conseguir el beneficio de la empresa o de
su equipo poder para beneficio de su equipo y de la empresa.

e Motivador de la competencia. El deseo de la persona de obtener los mejores 0 maximo
resultados en las tareas que desarrolla, y asi conseguir diferenciarse de los demas
trabajadores que ocupan su mismo puesto.

Esta teoria tiene mucha utilidad en seleccion de personal y en promocién laboral, ya que los
distintos tipos de motivacion de los trabajadores van a determinar sus distintas expectativas

laborales.



Teoria de Jerarquia de Alderfer. (1972).

El autor Clayton Alderfer consiguié remodelar la jerarquia de necesidades de Maslow para
ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. La Teoria ERC se le llama a su jerarquia

de Maslow remodelada.

En el estudio de Alderfer se plantean tres grupos de necesidades primarias:

e Necesidades de existencia
e Necesidades de relaciones
e Necesidades de crecimiento

El grupo de las necesidades de existencia abarca las necesidades que tenemos los individuos de
satisfacer nuestros requerimientos basicos derivados de la existencia material. En este grupo

Alderfer incluye los niveles que Maslow considera necesidades fisiologicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades, la necesidad de las relaciones, consiste en que el individuo
tiene de mantener relaciones interpersonales importantes. Los deseos sociales y los deseos de
status exigen la interaccion con otras personas, para poder satisfacerlos, y en este caso coinciden

con el nivel de Maslow de las necesidades sociales y el nivel de ego o de la estima.

El tercer grupo incluye las necesidades de crecimiento, que se encuadran en el deseo intrinseco
de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el nivel de estima y el nivel de autorrealizacion

de la piramide de Maslow.

La teoria de ERC de Alderfer sustituye las cinco necesidades que establece Maslow por tres

necesidades. Ademas, la teoria de Alderfer muestra dos diferencias mas:
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e Que al mismo tiempo puede estar en operacion méas de una necesidad.

e Que, si se reprime la satisfaccion de una necesidad de nivel superior, puede
incrementarse el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior.
La jerarquia de necesidades de Maslow se distribuye en la progresion rigida en distintos niveles,
en cambio, en la teoria ERC no se caracteriza por una jerarquia rigida o estatica en la que una
necesidad inferior deba quedar suficientemente satisfecha, para poder intentar cubrir una necesidad

del nivel superior.

La teoria ERC ademas abarca una dimension de frustracion-regresion. En el modelo de Maslow
se planteaba que un individuo permaneceria en determinado nivel de una necesidad hasta que esta
necesidad quedara completamente satisfecha al contrario que en la teoria ERC. En la teoria de
Alderfer se expone que cuando en un nivel de necesidad de orden superior es frustrado, se

incrementa el deseo del individuo para poder satisfacer la necesidad de un nivel inferior.

Por ejemplo, la imposibilidad de satisfacer una necesidad de interaccion social puede aumentar
el deseo de obtener més rentas econémicas o mejores condiciones en el desarrollo de su trabajo.

Por lo que la frustracion puede llevar a la regresion a una necesidad de un nivel inferior.

En comparacion de ambas teorias es posible concluir que, tanto la teoria ERC como la teoria
de Maslow, argumentan que las necesidades satisfechas de nivel inferior van a inducir al individuo
al deseo de satisfacer necesidades de nivel superior. Pero la teoria ERC se amplia al considerar
que las necesidades multiples pueden coexistir en los mismos tiempos como motivadores y la
frustracion que se produce al intentar satisfacer una necesidad de nivel superior puede provocar la

regresion a una necesidad de nivel inferior.

En definitiva, la teoria ERC ensalza el conocimiento que existe de las diferencias individuales
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entre los individuos. Podemos sefialar que elementos como los antecedentes familiares, la
educacion y el ambiente cultural pueden modificar la importancia o el nivel jerarquico que tiene
un conjunto de necesidades para un individuo determinado. Los hechos demuestran que individuos

de diferentes culturas pueden clasificar de forma distinta las categorias de necesidades.

Diversos estudios apoyan la teoria ERC, pero también hay muestras que en algunas
organizaciones esta teoria no resulta valida. Pero en general, la teoria ERC esta representando una
version mas acertada de la jerarquia de necesidades de los individuos que la que desarrolla el

modelo original de Maslow.

Figura 4: Teoria ERC de C. Alderfer.

CRECIMIENTO

RELACION

SOCIAL

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Fuente: Davis y Newstrom (2003) y elaboracion propia

EXISTENCIA

Teorias de proceso.
Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacion que se desarrolla en el puesto,
este proceso de motivacion estudiado desde las expectativas del trabajador, la finalidad que

persigue y la justicia laboral. Destacan las teorias desarrolladas por los siguientes autores:

e Vroom. Teoria de la expectativa.
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e Locke. Teoria de la finalidad.

e Adams. Teoria de la equidad o justicia laboral.

Vroom: Teoria de la expectativa (1964).

Vroom considera que la motivacion de un trabajador en su entorno laboral depende de los
logros y objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y de probabilidades reales de
poder conseguirlos. La teoria de \Vroom se centra en la percepcion subjetiva que tiene el trabajador
sobre la posibilidad de que su forma de realizar su trabajo o desarrollar determinados

comportamientos conlleve a la consecucion de un determinado resultado.

En palabras de Vroom: “La gente se sentira motivada a realizar las cosas a favor del
cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones

contribuiran efectivamente a alcanzarla”.

Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final no solo dependeré del esfuerzo realizado
por el trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen variables externas al trabajador
que no puede controlar. Por ello, los trabajadores se esfuerzan en trabajar de determinada forma

con la expectativa de conseguir y alcanzar resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su tarea se enfocara en tres

relaciones:

e Relacion esfuerzo-desemperio: la probabilidad que percibe el individuo de que ejercer
una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.
e Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que

desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado deseado.



e Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo

atractivas que le sean.

Locke: Teoria del establecimiento de metas (1968).

El autor Locke afirma que la motivacion que el trabajador desarrolla en su puesto de trabajo es
un acto consciente y que su nivel de esfuerzo o ejecucion estara en funcion del nivel de dificultad
de las metas que se proponga alcanzar. Actualmente esta teoria se aplica en departamentos de
gestion de recursos humanos porque les permite poder concretar o definir los objetivos que se
corresponden a los trabajadores y convencerles para que los acepten y desarrollen su trabajo para
conseguirlos, para ello deberan adecuar dichos objetivos a las caracteristicas particulares de cada

individuo segun sus habilidades, conocimientos y actitudes.

Adams: Teoria de la equidad o justicia laboral (1963).
La teoria de Adams complementa a las teorias anteriores incluyendo la valoracion de las
personas respecto a la relacion que establecen entre el esfuerzo que invierten para conseguir los

objetivos y las recompensas que obtienen por sus logros.

Para poder realizar esta valoracion, el trabajador comparara la recompensa que obtiene
individualmente por la empresa (nivel interno) con las recompensas que obtengan sus compafieros
de trabajo dentro de la empresa o por trabajadores de su nivel que trabajen en otras empresas de la

competencia (nivel externo).

La consecuencia de realizar estas comparaciones es que las personas adquieren percepciones
personales sobre la justicia e imparcialidad con que son tratados sus logros en el entorno donde

desarrollan su trabajo. En la motivacion laboral estas percepciones tienen una gran importancia.
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Cuando el individuo tenga la percepcién de que su esfuerzo personal que aporta en la empresa
y los resultados que obtiene son iguales que los de sus compafieros, la persona va a considerar que

existe un equilibrio y se sentird motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en su recompensa, se pueden

desarrollar dos situaciones distintas:

e Cuando sus resultados en la empresa son menores que su esfuerzo personal, le
producird una sensacion de inequidad pues se sentira sub-retribuido. En este caso la
motivacion del individuo se vera disminuida y desarrollara conductas compensatorias,

que disminuiran sus esfuerzos o incrementard sus resultados por cualquier otra via.

Cuando sus resultados en la empresa son superiores al esfuerzo personal que aporta,
el individuo puede desarrollar un sentimiento de culpa e igualmente podra
asumir conductas para establecer la equidad, incrementando sus aportaciones a la

empresa o disminuyendo sus resultados.

Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados propios, los individuos pueden desarrollan
otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los esfuerzos del referente, modificar

los resultados del referente, cambiar el referente o cambiar la situacion.

Otras teorias.
Dentro del ambito de la motivacion laboral existen una gran diversidad de teorias, de las se
desarrollan en este estudio las mas relevantes, a parte de las teorias de contenido y proceso, son

las siguientes:

e Teoria de Katz y Kahn: la motivacién del comportamiento organizacional
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e Teoria del Hombre Complejo de Shein
e Modelo de FLUIR de Csikszentmihalyi
e Teoria de Skinner: teoria del reforzamiento

e Teoria del logro de metas.
Las cuales, para objeto de este estudio, solamente se hace necesario enunciarlas y no un mayor
desarrollo, ya que el enfoque del trabajo se centra en una teoria de contenido en especifico como

es la de Herzberg.

Que es la motivacion.

Las Ciencias del Comportamiento ayudan a conocer y aprovechar los factores humanos y los
relativos a la motivacion, en base a esto, a la pregunta ¢ Qué entendemos por motivacion? Se puede
sefialar que es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso
de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento

de los individuos hacia la realizacién de objetivos esperados.

A pesar que los patrones de comportamiento varian (necesidades de individuo, valores sociales
y capacidad individual) el proceso es el mismo para todas las personas: el comportamiento es
causado (causa interna o externa, producto de la herencia y/o del medio ambiente); el
comportamiento es motivado, ya sea por impulsos, deseos, necesidades o tendencias, y el

comportamiento esta orientado, siempre hacia algin objetivo.

La motivacion, dentro del ambito laboral, es definida actualmente como un proceso que activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos

esperados.

Por esto, en el &mbito laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion
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humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores
pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione adecuadamente y los

miembros se sientan mas satisfechos.

Motivacion Laboral.

«Todos debemos asumir la responsabilidad de conocernos a nosotros mismos para encontrar
los empleos adecuados a medida que nos desarrollemos y la familia se convierte en un factor en
sus valores y elecciones. (...). En la organizacion tradicional-la de los pasados cien afios- el
esqueleto, o la estructura interna, fue una combinacion de jerarquia y poder. En la nueva
organizacién debe ser comprension y responsabilidad mutuas».

Peter Drucker (1993). El Ejecutivo Poscapitalista

En la busqueda de la competitividad empresarial en la Nueva Economia y Management los
administradores deben disefiar estilos de liderazgo y practicas administrativas de alta eficiencia y
desempefio de los recursos humanos. La complejidad de la motivacion laboral requiere de

enfoques que tomen en cuenta los factores personales y ambientales.

La practica y las investigaciones modernas de la administracién sefialan a la motivacion como

factor clave que los Gerentes incorporan en las relaciones de trabajo que crean y supervisan.

La funcion administrativa de la Direccién se entiende, como el proceso de influir en las
personas para que contribuyan a los objetivos de los individuos y de la organizacion en conjunto;
para esto se requiere la creacion y el mantenimiento de un contexto en el que los individuos

trabajen juntos en grupos hacia el logro de objetivos comunes.
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Capitulo I1. Antecedentes de la Empresa

Historia

La Institucion se constituye el 5 de noviembre de 1987 y obtiene su Autonomia el 31 de enero
de 2002 por el Consejo Superior de Educacion. A partir de este acto la Universidad inicia su
proceso de expansion territorial y académica.

Con maés de 25 afos de trayectoria, actualmente la Universidad Bolivariana dispone de 8 sedes,
ubicadas en lquique, La Serena, Ovalle, Santiago, Talca, Chillan, Concepcion y Los Angeles.

La Universidad busca formar profesionales para contribuir al cambio cultural, socialmente
sustentable, mediante la institucionalizacion, de una practica universitaria innovadora. Siendo una
de sus caracteristicas mas destacable el énfasis practico de su propuesta formativa.

La Universidad Bolivariana plantea como mision: “Formar profesionales integros con espiritu
critico, comprometidos con el desarrollo local y nacional, a través de un modelo educativo, que
responda a los requerimientos y demandas de competencias profesionales y sociales”

La Universidad expresa como vision de futuro institucional: “Ser un referente alternativo en el
sistema de educacion superior, con un sello formativo distintivo y acorde con altos estandares de
calidad académica y organizacional”.

Su lema de Universidad a Escala Humana, representa los valores que promueve la institucion que
se refieren a un enfoque centrado en la persona, la preservacion del medioambiente y el respeto a
la diversidad.

La Universidad es eminentemente inclusiva para lo cual dispone de multiples convenios de
colaboracion con organizaciones publicas y privadas, todos ellos tendientes a dar oportunidades
reales a las personas para acceder a educacion superior y asi contribuir al crecimiento social y

economico de nuestro pais.
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Estructura corporativa

Figura 5: Organigrama Universidad Bolivariana
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Misidn, Vision y Valores Institucionales

Misién
“Formar profesionales integros con espiritu critico, comprometidos con el desarrollo local y
nacional, a través de un modelo educativo moderno, que responda a los requerimientos y
demandas de competencias profesionales y sociales”.
Vision
“Ser un referente alternativo en el sistema de educacion superior, con un sello formativo

distintivo y acorde con altos estandares de calidad académica y organizacional”.

Valores
e Una Universidad para el desarrollo integral del ser humano
La Universidad se define como una IES (Instituto de Educacién Superior) para el desarrollo
integral del ser humano y propone un enfoque integrador para la humanidad, una Universidad
pluralista.
e Una Universidad cuyo contenido principal es el saber
La Universidad Bolivariana se ve a si misma como una comunidad de saberes.
Se define como una institucion que construye su lugar en la busqueda creadora y en la generacion
de conocimientos desde la vida con el propdésito de entregar su aporte y difundirlo al conjunto de
la sociedad.
e Una Universidad comprometida con la transformacion social
La Universidad es una institucién comprometida con el desarrollo del ser humano y con todas
aquellas acciones que lo posibiliten. Se define comprometida con el cambio y las transformaciones

sociales, hacia una sociedad de desarrollo humano, aceptando la diversidad (género, etnia, lengua,
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fe, creencias, entre otras) como un componente de pluralidad.
e Una Universidad que se pregunta por el proposito del estudio y de la vida
La Universidad se define como un espacio para preguntarse en torno al sentido de la existencia.
¢Para qué se estudia? ¢Cual es el sentido de lo que hacemos y hacia donde vamos?, pues en cada
préctica académica cotidiana hay un trasfondo de valores y de sentido.
e Una Universidad para el perfeccionamiento de los seres humanos
La Universidad se propone generar posibilidades y condiciones para el perfeccionamiento de
los seres humanos tanto individual como colectivamente, como sujetos integros y socialmente
responsables.
e Una Universidad preocupada por el desarrollo sustentable
La Universidad se define como un centro de estudios superiores, que hace suya la preocupacién
de la busqueda por la sustentabilidad del planeta. Asume por tanto un compromiso pleno en la
defensa de la integridad de la vida humana y la preservacién del medio ambiente.
e La Universidad Bolivariana se define como una universidad integrada a su entorno
Su espacio esta abierto a la realidad local y su saber se nutre de ella.
La formaciédn de sus profesionales se orienta en una perspectiva tedrica-practica desplegando un
sentido de accion conjunta para el desarrollo y la satisfaccion de necesidades de la comunidad
local en cual esté inserta.
e Una Universidad con perspectiva transdisciplinaria.
La Universidad se propone avanzar en una perspectiva transdisciplinaria constituyéndose en un
espacio convocante y aportativo a objeto de estimular busquedas cognitivas que sefialen nuevos

caminos en el desarrollo del conocimiento.
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e Una Universidad para un aprendizaje liberador
La Universidad Bolivariana se propone ser un espacio de aprendizaje liberador constituido por
una comunidad de sujetos que hacen de la busqueda del saber un objetivo comun.
e Una Universidad con vocacion americanista
La Universidad se declara como una Universidad con vocacion americanista, de integracion y
de esfuerzos mutuos para avanzar a desarrollos multiculturales con identidad regional en la
busqueda de la paz y de la fraternidad universal.
e Una Universidad consecuente, coherente y fiel a sus principios
La Universidad quiere ser una Universidad consecuente, coherente y fiel a sus principios,
declarando y haciendo posible el cumplimiento de su identidad, su misiéon y compromiso en
impulsar propuestas y desarrollos académicos que la sustenten y permiten estimular a sus docentes

y alumnos hacia esa busqueda.
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Capitulo I11. Marco Metodologico

Disefio de la investigacion

El presente trabajo sigue un enfoque cualitativo con el objetivo de describir, comprender e
interpretar circunstancias agradables o desagradables que pudiera tener un trabajador
perteneciente a la muestra. El disefio de la investigacion es no experimental, ya que no se
construyd ninguna situacién, sino que se observaran situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente.

Cabe destacar que se opté como modelo de analisis y estudio la Teoria de Herzberg, como
orientacion teorica para explicar los asuntos referidos a la satisfaccion laboral, ya que desde la
rama de la administracion psicoldgica es el autor cuyos planteamientos coinciden mayormente
con los objetivos planteados en la investigacion, que apunta a comprender y analizar cuéles son
los factores que inciden en la motivacion laboral de los trabajadores de la Universidad Bolivariana
Sede Concepcidn presentes en la muestra.

El tema de investigacion, la Motivacion Laboral, surge de una problematica existente en la
realidad social, la cual se evaluara especificamente en la muestra seleccionada (Empleados de la
Universidad Bolivariana, Sede Concepcion), su presencia y grado de incidencia en el desempefio
de la organizacion.

Se seleccionard una poblacion representativa para el estudio cuantitativo, por tanto, se
utilizaran procedimientos estadisticos - probabilisticos para la determinacion de ésta, (se pasara
una encuesta a los empleados de la Universidad Bolivariana, Sede Concepcion, para recolectar

informacion que sera cuantificada).
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Preguntas de la investigacion
1. ;Qué factores motivacionales estdn presentes en la muestra de trabajadores de la

Universidad Bolivariana, de acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg?

2. ¢Qué factores de higiene estan presentes en la muestra de trabajadores de la Universidad

Bolivariana, de acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg?

Tipo de Investigacion
La metodologia de investigacion utilizada esta referida a la investigacion de campo, que, de
acuerdo con Cazares, (2000), es definida como:
Aquella en que el mismo objeto de estudio sirve como fuente de informacion para el
investigador. Consiste en la observacion, directa y en vivo, de cosas, comportamiento
de personas, circunstancia en que ocurren ciertos hechos; por ese motivo la naturaleza
de las fuentes determina la manera de obtener los datos. (p.32)
Como lo indica Cazares, la investigacion se orienta al tipo de campo porque, se busca obtener
datos directamente de la realidad, proporcionados por el mismo objeto de estudio para, en caso de

ser necesario, realizar una propuesta para mejorar la motivacion organizacional de los empleados.

Nivel de la Investigacion
El estudio se enmarcara dentro de una investigacion de caracter descriptivo. A tal efecto,
Cézares, (2000), afirma:
La Investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los
resultados de este tipo de investigacion se ubican con un nivel intermedio en cuanto a la
profundidad de los conocimientos se refiere. (p. 25)

Esto quiere decir, que se determinaran todos los factores que de una u otra manera inciden en
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la creacion de agentes motivadores en los empleados de la Universidad Bolivariana Sede
Concepcion, y se describiran sus implicaciones en el desempefio laboral.
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2003), sefialan:
Los estudios descriptivos miden, evallan o recolectan datos sobre diversos aspectos,
dimensiones o componentes del fendmeno a investigar, es decir, en un estudio
descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre
cada una de ellas, para asi describir lo que se investiga. (p. 22).
Después de lo anterior expuesto, efectivamente sera descriptiva ya que se cuantificaran los datos
obtenidos en relacion a la motivacién laboral como factor que incide en el desempefio
organizacional de la Universidad Bolivariana Sede Concepcién, con el fin de obtener resultados y

en base a éstos, elaborar posibles recomendaciones para su mejoria.
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Poblacién

Segun Fidias, A. (2006), la poblacion objetivo se define como “un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y los objetivos de estudio” (p. 81).

También es definida por Latorre, A., Rincon D. y Arnal, J. (2003) como “el conjunto de todos
los individuos (objetos, personas, eventos, etc.) en los que se desea estudiar el fenémeno. Estos
deben reunir las caracteristicas de lo que es objeto de estudio” (p. 65) Esto quiere decir, que la
poblacidn es el conjunto de personas accesibles para realizar la investigacion, a los que se acude
para responder al objeto de estudio y mediante los cuales se podran elaborar las conclusiones de
la investigacion.

La poblacion estad conformada por todas las personas que laboran actualmente en la Universidad
Bolivariana, Sede Concepcion, con excepcion de 3 funcionarios, quienes participaran en la
validacién del instrumento de recoleccidn de datos, es decir, un total de 20 personas, de un universo

de 23 trabajadores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se llevé a cabo la técnica de la encuesta. Para Fidias, A. (2006):
Es una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
impersonales interesan al investigador. Para ello, a diferencia de la entrevista, se utiliza
un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que las contesten
igualmente por escrito. (p. 19).
En la investigacion se utilizé la técnica de la encuesta a través de cuestionarios, seleccionando
las preguntas mas convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la investigacion para obtener

opiniones, las cuales posteriormente seran analizadas. Con la utilizacion de esta técnica se espera
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recopilar los datos puntuales que son de interés para la investigacion.

A dicho instrumento de recogida de datos se le exige fiabilidad y validez a fin de garantizar la
objetividad de la informacion obtenida, seguidamente, los datos se transforman en unidades
numéricas que permiten a su vez un analisis e interpretacion mas precisa, los cuales, una vez
interpretados, se propondran en funcién de los mismos, un conjunto de herramientas gerenciales
para mejorar la motivacion organizacional en los empleados, si esto fuere necesario, con el fin de
mejorar el desempefio organizacional si la situacion actual lo requiere.

Ademas, para reforzar lo mencionado anteriormente, se aplicara la técnica de la entrevista, la
cual Fidias, A. (2006) define como una “técnica basada en un didlogo o conversacion “cara a cara”,
entre el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente determinado, de tal manera
que el entrevistador pueda obtener la informacion requerida” (p.73). Esta se utilizara para obtener
informacién mas detallada de ciertas personas de la organizacion, para asi adquirir datos mas
especificos sobre algun tema en particular que no haya podido ser abarcado totalmente mediante

la encuesta.

Confiabilidad y Validacién del Instrumento

Lago, Silvia; Gomez, Gabriela y Mauro, Mirta, (2003), sostienen que la confiabilidad depende
de procedimientos de observacion para describir detalladamente lo que esta ocurriendo en un
contexto determinado, tomando en cuenta para ello el tiempo, lugar y contexto objeto de
investigacion o evaluacién, para poder asi intercambiar juicios con otros  observadores
sean  estos investigadores o evaluadores.

Esto quiere decir que la confiabilidad representa el grado de similitud de las respuestas
observadas entre el contexto del investigador o evaluador y el investigado o evaluado.

Los instrumentos de recoleccion de datos siempre deben ser confiables para asi obtener datos
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que tengan significado y valor. Hernandez, Fernandez y Baptista (1999) respecto a la confiabilidad
del instrumento sefialan que “la confiabilidad se refiere al grado en que su aplicacion repetida
produce iguales resultados” (p. 242).

Por lo tanto, para determinar la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos se
selecciond el procedimiento denominado Test/retest, segiin Palella y Martins (2004), éste “consiste
en volver a tomar la misma prueba al mismo sujeto o grupo de sujetos: esta segunda prueba se
llama retest” (p.152), agregando ademas que la prueba sera mas confiable en la medida que los
puntajes sean mas iguales y recomendando no dejar un intervalo muy amplio entre ambas pruebas
para reducir los factores que puedan afectar los resultados. Para determinar el grado de

confiablidad del instrumento se realizo el siguiente procedimiento:

1. Se elaboro el instrumento.

2. Se selecciond una muestra de 3 persona, las cuales trabajan en la Universidad.

3. Se le aplicd el instrumento de recoleccion de datos a estas personas.

4. Una semana después se repitio la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos a las
mismas personas.

5. Se construy6 la matriz de datos para comparar los resultados de ambas pruebas de cada
una de las personas.

6. Se determind el total de preguntas del instrumento (TPC), en cada cuestionario.

7. Se determind el total de respuestas coincidentes (TRC), en cada persona.

8. Se determind el coeficiente de confiabilidad (CC) del instrumento, aplicando la siguiente

férmula:

¢ =~ ,donde:0 <CC <1  O=Ninguna confiabilidad. 1= Total confiabilidad
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Tabla I. Matriz de Confiabilidad, Test/retest. Palella y Martins (2004)

PRIMERA PRUEBA SEGUNDA PRUEBA RESULTADOS
ITEM Al Bl C1 A2 B2 C2 A2/Al1B2/B1C2/C1

1 3 5 3 3 5 2 1 1 0
2 3 4 5 4 4 4 0 1 0
3 4 3 5 4 3 5 1 1 1
4 4 5 5 4 5 5 1 1 1
5 4 5 5 5 5 5 0 1 1
6 4 5 5 4 5 5 1 1 1
7 4 4 5 4 5 5 1 0 1
8 4 3 2 4 4 2 1 0 1
9 4 4 5 4 4 5 1 1 1
10 4 5 3 3 4 3 0 0 1
11 4 4 5 4 5 5 1 0 1
12 5 4 5 5 5 5 1 0 1
13 4 4 4 4 4 4 1 1 1
14 4 2 2 3 3 2 0 0 1
15 4 2 4 3 5 4 0 0 1
16 4 3 2 3 4 2 0 0 1
17 5 2 5 5 3 5 1 0 1
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18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37
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38 4 4 5 4 4 5 1 1
39 Horario Mas Horario Mantencién 1 1
de trabajo actividades |Remune- del Edificio
mas que realizar | racién
acotados
40 Remune- Mantenimiento| Horario Mantencién 1 1
racion del edificio |Remune-
racion
Confianzal Unidad de |Confianzal El Ambiente 1 1
41 : P
en el trabajo Empatia Laboral
trabajador Buen
Ambiente
Laboral
TOTAL 41 38 41 41 38 41 28 22

Fuente: Elaboracion Propia

CC_TRC
~ TPC

CC = 86 =0,72
120

Entonces considerando que 0 < CC < 1, el instrumento se consideré de alta confiabilidad.
(Palella y Martins, ob.cit., p 155)

Tabla Il. Interpretacion de la magnitud del Coeficiente de Confiabilidad de un instrumento.

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Fuente: Tomado de Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003).
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Recoleccion de datos

El cuestionario sera enviado al correo corporativo de los funcionarios junto con informacién
descriptiva de la confidencialidad de los resultados y el propdsito de la investigacion. El
cuestionario serd aplicado mediante una encuesta de Google Form, la cual les tomara
aproximadamente 15 minutos a los trabajadores poder realizarla. Al cuestionario se le adjuntara
también seis preguntas, las cuales hacen referencia a la informacion demogréfica de los
participantes. Estas preguntas abarcan: edad, sexo, nivel de escolaridad, situacion contractual,

horario laboral y antigtiedad laboral.

Analisis de los Datos

Para el procesamiento y analisis de datos, se utilizo el programa Microsoft Excel en donde se
registraron las menciones como fueron escritas por los participantes; no se realizaron resimenes
ni interpretaciones; el analisis estadistico consistio basicamente en un analisis descriptivo de los

datos junto con un andlisis porcentual de los resultados.

Codificacion

La codificacion de los datos ha sido elaborada tomando como referencia lo sugerido por
Hernandez (2006). La metodologia de codificacion planteada por los autores tiene dos etapas. En
la primera, se codifican las unidades en categorias y subcategorias. En la segunda, se comparan
estas para agruparlas en temas y buscar posibles vinculaciones.

En el caso particular del trabajo desarrollado, no sera necesario agrupar los factores por temas,
puesto que se tomara como referencia los factores encontrados por Herzberg (1959) y cada uno

fue tomado como si fuera factor independiente. En el caso de los sub-factores fueron tomados
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como referencia los creados por Herzberg (1959) y otros seran adaptados en base a las situaciones
descritas por los trabajadores encuestados. Para la asignacion de codigos, fue necesario leer cada

mencion y asignar el cddigo de la categoria y subcategoria correspondiente.
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Sistema de variables

TEORIA

DIMENSIONES

FACTORES O
VARIABLES

ITEMS

INSTRUMENTO

FACTORES
DE
HERZBERG

Motivacionales

Logro

- Contribuir al alcance de
objetivos.

- Desarrollar al maximo
las capacidades.

- Trabajo acorde a las
competencias.

1,2,3

Reconocimiento

- Premios por trabajos
bien hechos.

- Halagos por la calidad
del trabajo realizado.

4,5,6

Trabajo en si

- Tareas y actividades
asignadas agradables.

- Variedad de tareas
desafiantes en el puesto.

7,8

Responsabilidad

- Participacién en la
toma de decisiones.

- Importancia de mi
trabajo para la empresa.
- Responsabilidad y
compromiso de las
tareas.

- Cumplo con el horario
establecido y demuestro
puntualidad.

- Ejecutar actividades en
el tiempo solicitado por
el supervisor.

Crecimiento y ascenso
- Formacion o
capacitacion recibida.

- Oportunidad de
promocién o ascenso.

14, 15,16

Politica de la empresa
- Cumplimiento de
contrato y leyes
laborales.

- Conformidad con el

horario de trabajo.

17, 18, 19,
20, 21

Cuestionario de
Factores
Motivacionales y
De Higiene
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- Cumplimiento de

De Higiene normativa y reglamentos
internos.

Supervisién

- Apoyo de autoridades.
- Formacion del superior | 22, 23, 24
acorde al cargo.

- Organizacion de la
forma de supervisar del
jefe.

Relacion con el
supervisor

- Incentiva y responde a
sugerencias e ideas. 25, 26, 27,
- Comunica si realiza 28
bien o mal una tarea.

- Existe una relacion de
confianza.

- Relacion agradable.
Condiciones de trabajo
- Limpieza, higiene y
salubridad. 29, 30, 31
- Recursos o materiales
para la labor.

- Comodidad y ambiente
laboral.

Salario

- Acorde al trabajo
realizado. 32, 33, 34,
- Salario recibido segin 35

el contrato.

- Comisiones o
bonificaciones recibidas.
Relaciones
interpersonales

- Relaciones con
compafieros de trabajo. | 36, 37, 38
- Preocupacién entre
funcionarios.

- Facilidad para
relacionarse entre
comparieros.

Fuente: Elaboracion propia segun Litwin y Stringer (1968) citados por Alvarez, G. (1992) y
Herzberg (1974) citado por Manso, J. (2002).



Capitulo IV. Resultados

En esta seccidon se presenta una descripcion de la informacion proporcionada por los 20
colaboradores participantes en el estudio, sin considerar aquellos 3 funcionarios que participaron
en la Prueba de Confiabilidad del Instrumento.

Primeramente, se presenta la informacion demogréfica de la muestra, posteriormente se muestra
el resultado de los datos obtenidos por medio de la aplicacion del cuestionario estructurado.
Seguidamente, los resultados fueron resumidos, agrupados y analizados con respecto al factor que
se relaciona, ya sea motivacional o higiénico, segun la teoria de Herzberg. Luego se realizaron las
comparaciones pertinentes entre los hallazgos en la Universidad Bolivariana Sede Concepcion y

los hallazgos de Herzberg.
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Caracteristicas demograficas de la muestra
A continuacion, se presenta el analisis de las variables demograficas:

Tabla I11: Distribucion porcentual segiin Edad

Valor Funcionarios %

20 a 24 afos 2 10%
25 a 30 afnos 4 20%
31 a 40 afos 6 30%
Mas de 40 afios 8 40%
Total general 20 100%

Fuente: Elaboracién Propia

La distribucion porcentual indica que el 40% de los entrevistados tienen méas de 40 afios; le
sigue personas con edad entre 31 y 40 afios con un 30%. Se puede decir, entonces, que el personal

que predomina en la muestra se encuentra en el ciclo vital denominado Adultez.

Tabla IV: Distribucion porcentual segun Sexo

Valor Funcionarios %

Hombre 6 30%
Mujer 14 70%
Total general 20 100%

Fuente: Elaboracién Propia

En cuanto al género, del total de 20 colaboradores, un 70% son mujeres y un 30% son hombres,

siendo ampliamente predominante el género femenino en la institucion.

Tabla V: Distribucion porcentual segun Nivel de Escolaridad

Valor Funcionarios %
Sin Estudios 0 0%
Basica incompleta 0 0%

Basica Completa 0 0%



Media Incompleta 3 15%
Media Completa 2 10%
Técnico Profesional Incompleta 3 15%
Técnico Profesional Completa 0 0%

Universitaria/Licenciado Incompleta 3 15%
Universitaria/Licenciado Completa 3 15%
Post-Grado 6 30%
Total general 20 100%

Fuente: Elaboracién Propia

La mayoria de las personas que se entrevistaron y trabajan actualmente en la Universidad
Bolivariana, Sede Concepcidn, tienen estudios Post-Grado, representando un 30% de la muestra.
Luego, el nivel educacional Universitario, completo e incompleto, ambos representan el 15%.
Finalmente, los Técnico Profesional incompleta, Ensefianza Media Incompleta y Ensefianza Media

Completa significan el 15%, 15% y el 10% respectivamente del total de funcionarios encuestados.

Tabla VI: Distribucion porcentual segun Situacion

Contractual

Valor Funcionarios %
Contrato a Honorarios 5 25%
Contrato a Plazo Fijo 1 5%
Contrato Indefinido 14 70%
Total general 20 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a esta variable, se tomé en cuenta el tipo de contrato ya sea a plazo fijo, contrato
indefinido o a honorarios. EI 70% de los encuestados tienen contrato indefinido, el 25% a

honorarios y el 5% de los encuestados se encuentran con contrato a plazo fijo.
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Tabla VII: Distribucion porcentual segin Horario Laboral

Valor Funcionarios %

Part- Time 6 30%
Tiempo Completo 14 70%
Total general 20 100%

Fuente: Elaboracién Propia

En esta variable, se tuvo en cuenta si el horario era full- time (tiempo completo) o part-time
(tiempo parcial). EI 70% de los encuestados estan dentro de la categoria full-time; el 30% estan

dentro de la categoria part-time.

Tabla VIII: Distribucién porcentual segin Antigiiedad Laboral

Valor Funcionarios %
Menos de 1 afio 5 25%
Entre 1 y 3 afios 3 15%
Entre 3y 5 afios 1 5%
Mas de 5 afios 11 55%
Total general 20 100%

Fuente: Elaboracién Propia

El mayor porcentaje de los colaboradores, un 55% tiene una antigliedad superior a 5 afios, un
25% una antigliedad menor a 1 afio, un 15% una antiguedad laboral entre 1 y 3 afios y solamente

el 5% posee una antiguedad entre 3 y 5 afios en la empresa.



Resultados a Nivel de Preguntas

Gréfico 1: El trabajo que realizo me permite desarrollar al maximo mis capacidades.
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Gréfico 2: Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos.
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Gréfico 3: Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
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Gréfico 4: Mi jefe reconoce una labor bien realizada.
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Gréfico 5: Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.
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Gréfico 6: Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar.
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Gréafico 7: Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo.
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Gréfico 8: Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes.
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Gréafico 9: Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio.
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Gréafico 10: Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.
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Gréafico 11: Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.
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Gréfico 12: Ejecuto mis actividades en el tiempo solicitado por mi supervisor.
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Gréfico 13: Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de otras
personas.
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Gréfico 14: Existen oportunidades de hacer linea de carrera. (Obtener un puesto de mayor
responsabilidad).
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Gréafico 15: Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como persona y
profesional.
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Gréfico 16: El cargo que ocupa le permite desarrollar completamente sus habilidades.
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Gréafico 17: En la Universidad Bolivariana Sede Concepcién, cumplen con los convenios y

leyes laborales.

14

12

[y
o

Funcionarios
[o¢]

0

1
Muy en desacuerdo

1

2
En desacuerdo

0

3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Calificacion

4
De acuerdo

5
Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién Propia

Gréfico 18: Me siento conforme con mi horario laboral.
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Gréafico 19: Entiendo claramente la misién y vision de la organizacion.
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Gréfico 20: Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos.
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Gréafico 21: Me siento conforme con las normas y politicas de la Universidad.
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Gréfico 22: Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria para hacer su trabajo.
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Gréafico 23: Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y

controla nuestro trabajo.
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Gréfico 24: Mi superior es competente al desempefiar su labor.
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Gréfico 25: Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.
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Gréfico 26: Mi jefe incentiva y responde genuinamente a sugerencias e ideas.
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Gréfico 27: Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar con ellos.
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Gréafico 28: Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.
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Gréafico 29: Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar
coémoda y eficientemente.
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Fuente: Elaboracién Propia

Gréfico 30: Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo.
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Gréfico 31: Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas.
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Fuente: Elaboracion Propia

Gréafico 32: Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo.
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Gréafico 33: La remuneracion que percibe es acorde con sus expectativas.
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Gréafico 34: Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.
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Gréafico 35: Recibo los beneficios de acuerdo a la ley.
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Gréafico 36: Tengo una buena relacién con mis compafieros de trabajo.
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Gréafico 37: Las funcionarios se preocupan por sus compafieros de trabajo.
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Gréfico 38: Posee facilidad para relacionarse socialmente con sus compafieros de trabajo.
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Tabla 1X: Qué factor considera usted que lo motivaria a obtener un mejor desempefio.

Factores mencionados por los funcionarios

Encuentro que con mas actividades podré lograr un mayor y mejor desempefio, pudiendo crear
y programar mas cosas.

Recursos financieros

La obtencidn de recursos y equipos para hacer bien mi trabajo.

Horarios de trabajos més acotados

Sinceridad

Mejor sueldo

La buena relacién con todo el personal UB

Incentivos econdmicos y también incentivos emocionales al buen desempefio

Tener buena salud.

Incrementar mi sueldo en base a las obligaciones que tengo

Acreditar institucionalmente

Que hubiera mejor relacién entre todos

Reajuste salarial y de oportunidades de horas de trabajo

Que me entreguen mas implementacion para hacer mejor mi trabajo.

Mejorar los procesos administrativos

Mas que un bono de desempefio un reconocimiento a la labor que realizo

Capacitacién

Mas actividades que realizar

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla X: Factores a mejorar (Criticas constructivas)

Factores mencionados por los funcionarios

Por el momento no encuentro ninguna falencia.

Me parece que siempre hay cosas que mejorar, una de ellas para mi serian establecer programas
de incentivos para los funcionarios y entregar algunas dependencias para uso exclusivo de ellos
(lugar para almuerzo o descanso en colacion)

La obtencidn de recursos y equipos para hacer bien mi trabajo, ej Impresora, escaner,
disponibilidad de Papel, Toner.-

Remuneracién

Mayor recursos materiales

Mayor difusion

Disponibilidad en todo momento de recursos materiales para realizar las labores propias del
cargo

Mayor preocupacion por el pago de las cotizaciones en el mes correspondiente

Mas actividades que unan a la totalidad de los funcionarios
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Mas seguridad en el edificio

Reparar los dafios o desperfectos con mas rapidez

Incentivos econdmicos y también incentivos emocionales al buen desempefio

Ninguna

Acreditacion institucional

Falta mayor preocupacion por mejorar el inmueble (pintar, reparar los artefactos en mal estado”
bafios, griferia”, materiales basicos para un mejor funcionamiento (papeleros para las salas de
clases)...Mejorar la seguridad con quienes ingresan a la Universidad.

Mas implementos de trabajo para facilitar y apoyar a los estudiantes

Mejorar la atencién al publico

Reparaciones réapidas

Mayor seguridad( chapas , etc)

Mantencion del edificio

Entrega de insumos a tiempo para mejorar los procesos

Mantenimiento del establecimiento

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla XI: Factores positivos actuales (Destacar)

Factores mencionados por los funcionarios

El grato ambiente de trabajo y el trato de los comparieros son fundamentales para un trabajo
integral. Excelente todo.

El ambiente laboral y relaciones interpersonales en esta Sede son algo a destacar, existe real
espiritu de equipo en la mayoria de los funcionarios.

Excelente Infraestructura y distribucién de los espacios.

Excelente acogida y trato de la Autoridad en todos sus rangos, tanto desde la Direccién de la
Sede, Finanzas y Registro Curricular, para con todos sus Subordinados, especialmente el
tomarse el minuto necesario para escuchar las propuestas o sugerencias y tomar una decision en
conjunto a como abordar una problemaética o inquietud determinada.

Manifiesta independencia y autonomia para manejar situaciones propias del cargo que se
ejecuta

Ambiente Familiar de respeto y solidaridad con el projimo.

Confianza en el trabajador

Organizacion

Buena comunicacion

Buena relacion entre compafieros de trabajo

Confianza con los jefes

Los jefes escuchan los requerimientos de los funcionarios

Buena infraestructura

Buen compafierismo siempre

La alegria de los funcionarios y directivos
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Ser realmente a Escala Humana

La buena disposicion de la Jefatura a atender las necesidades de cada uno
Comoda infraestructura y buena higiene del lugar

Buena relacion entre comparieros

La posibilidad de trabajar.

Accesibilidad

Unidad de trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

Agrupacion de preguntas segun el Factor al que esta asociado

Factores Motivacionales
e Logro:
Pregunta N°1 El trabajo que realizo me permite desarrollar al maximo mis capacidades.
Pregunta N°2 Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos.
Pregunta N° 3 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.
e Reconocimiento:
Pregunta N°4 Mi jefe reconoce una labor bien realizada.
Pregunta N°5 Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.
Pregunta N°6 Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar.
e Trabajo en Si:
Pregunta N°7 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo.
Pregunta N°8 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes.
e Responsabilidad:
Pregunta N°9 Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio.
Pregunta N°10 Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

Pregunta N°11 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.
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Pregunta N°12 Ejecuto mis actividades en el tiempo solicitado por mi supervisor.
Pregunta N°13 Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de otras
personas.

e Crecimiento y ascenso:
Pregunta N°14 Existen oportunidades de hacer linea de carrera. (Obtener un puesto de mayor
responsabilidad).
Pregunta N°15 Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como persona
y profesional.
Pregunta N°16 El cargo que ocupa le permite desarrollar completamente sus habilidades.

Factores Higiénicos

e Politica de la Empresa:
Pregunta N°17 En la Universidad Bolivariana Sede Concepcion, cumplen con los convenios y
leyes laborales.
Pregunta N°18 Me siento conforme con mi horario laboral.
Pregunta N°19 Entiendo claramente la mision y vision de la organizacion.
Pregunta N°20 Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos.
Pregunta N°21 Me siento conforme con las normas y politicas de la Universidad.

e Supervision:
Pregunta N°22 Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria para hacer su trabajo.
Pregunta N°23 Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y
controla nuestro trabajo.

Pregunta N°24 Mi superior es competente al desempefar su labor.
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e Relacion con el Supervisor:
Pregunta N°25 Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.
Pregunta N°26 Mi jefe incentiva y responde genuinamente a sugerencias e ideas.

Pregunta N°27 Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar con ellos.

Pregunta N°28 Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.
e Condiciones de Trabajo:
Pregunta N°29 Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar
cdémoda y eficientemente.
Pregunta N°30 Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo.
Pregunta N°31 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas.
e Salario:
Pregunta N°32 Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo.
Pregunta N°33 La remuneracion que percibe es acorde con sus expectativas.
Pregunta N°34 Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.
Pregunta N°35 Recibo los beneficios de acuerdo a la ley.
e Relaciones Interpersonales:
Pregunta N°36 Tengo una buena relacione con mis compafieros de trabajo.
Pregunta N°37 Los funcionarios se preocupan por sus comparieros de trabajo.

Pregunta N°38 Posee facilidad para relacionarse socialmente con sus comparieros de trabajo.
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Resultados a Nivel de Factores o Variables

Los resultados de las investigaciones realizadas por Herzberg, junto con la corroboracion de
muchas otras investigaciones usando diferentes procedimientos, sugieren que los factores
involucrados en la produccion de satisfacciones (y motivacion) en el trabajo son separados y
distintos de los factores que llevan a la insatisfaccién laboral. Puesto que los factores separados
necesitan ser considerados dependiendo de todos los modos de satisfaccion o insatisfaccion
laboral, se empieza a deducir que estos dos sentimientos no son opuestos uno del otro. Lo opuesto
a la satisfaccion laboral no es la insatisfaccion laboral, sino, més bien, la falta de satisfaccion en el
trabajo; y de manera similar, lo contrario a la insatisfaccion laboral no es la satisfaccion, sino la
no insatisfaccion laboral.

En el respectivo andlisis solamente se considerard como resultado 6ptimo, la calificacion
méaxima otorgada por los funcionarios, es decir, solamente aquellos funcionarios que entregaron
nota 5 consideran que el factor que se mencione efectivamente esta presente en la organizacién de
una manera Optima. Para esto, se dividiran en dos grupos los resultados. Un grupo son aquellos
que calificaron con nota 5, calificacion maxima, y el segundo grupo aquellos que entregaron
calificaciones entre 1y 4.

En relacion a la primera pregunta de investigacion: ¢(Qué factores motivacionales estan
presentes en la muestra de trabajadores de la Universidad Bolivariana, de acuerdo con la teoria de
los dos factores de Herzberg?, en el presente estudio, se ve reflejado el porcentaje de funcionarios
que acompafia a la respectiva calificacion, la cual considera la presencia del factor o su ausencia
(falencia) en la organizacion.

Por lo tanto, al listar en orden de mayor a menor calificacion los factores de motivacion
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(satisfaccion — no satisfaccion), tenemos lo siguiente:

Reconocimiento 55%
Responsabilidad 55%
Trabajo en si 50%
Logro 40%
Crecimiento y ascenso 10%

Ahora, se entrega un detalle de cada uno de los Factores Motivacionales de acuerdo a la

calificacion entregada y su posicion en el listado mencionado anteriormente.

Gréafico 39: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Motivacional Reconocimiento
esta presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracién Propia

Es considerado el factor motivacional con mayor presencia en la organizacion, al cual se le
otorgo la calificacion méxima de parte de la mayor cantidad de funcionarios, esto es, un 55% del
personal. Esto quiere decir que 11 de los 20 funcionarios encuestados se consideran satisfechos

con los premios por trabajos bien hechos y halagados por la calidad del trabajo que desempefian,
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siendo este, un factor motivador para ellos, influyendo en su desempefio en la organizacion.

No obstante, a la buena calificacidn entregada por el 55% de los funcionarios, el 45% restante,
es decir, 9 de los 20 funcionarios consideran que no existe el debido reconocimiento ya sea
mediante premios o por halagos por la calidad del trabajo desempefiado. Esto, afecta en la
motivacion personal y en el desempefio organizacional, ya que no produce satisfaccion plena en
el 45% de los trabajadores.

Gréfico 40: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Motivacional Responsabilidad
esta presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracién Propia

En estos resultados se manifiesta el grado de acuerdo que tienen los funcionarios con respecto
a la participacion que tienen en la toma de decisiones, la importancia que tiene para la empresa el
trabajo que realizan, el nivel de responsabilidad y compromiso que poseen las tareas
encomendadas, si cumple con el horario establecido y demuestra puntualidad y si realmente
ejecuta sus actividades en el tiempo solicitado por el supervisor.

Tal como lo demuestra el Grafico anterior, el 55% de los funcionarios se considera totalmente

satisfecho con el Factor Motivacional Responsabilidad, mientras que el 45% restante, debido a la
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calificacion entregada, sienten una no satisfaccion respecto a lo que compete a este factor.

Esto podria deberse, a que las actividades o trabajos realizados por los colaboradores no son
complejos, son estandarizados o monétonos y la toma de decisiones es menor, lo cual conlleva a
una falta en el cumplimiento con el horario establecido y en no ejecutar las actividades en el tiempo
solicitado por el supervisor, debido a la falta de motivacion.

Segun la Teoria de Herzberg, la Responsabilidad se considera como un factor de alta motivacion
respecto a los factores intrinsecos o motivadores, ya que se afirma que mientras mas
responsabilidades, participacion en la toma de decisiones y experiencias de logros posean los
empleados, mayor sera su motivacion en el area laboral, teniendo como resultado un mejor
desempefio en la organizacion.

Gréfico 41: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Motivacional Trabajo en si
esta presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

Al momento de calificar la presencia de este factor en la organizacién, los funcionarios
consideraron si realmente las tareas y actividades asignadas eran agradables para ellos y también

si se les asignaban tareas variadas y desafiantes en el puesto de trabajo en el que se desempefian.
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De acuerdo a lo anterior, solamente el 50% de los funcionarios consideran que lo mencionado
anteriormente se cumple, siendo este un factor motivacional para ellos, generando una completa
satisfaccion. No obstante, el otro 50% de los funcionarios consideran que existe cierta deficiencia
al no evaluar con la maxima calificacion la presencia de este factor en la organizacion.

Segun Herzberg éste es un factor intrinseco, vinculado directamente con la satisfaccion en el
trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo interno de la organizacion. De acuerdo esto,
solamente el 50% de los funcionarios poseen una satisfaccion plena, siendo el Trabajo en si un
Factor Motivacional para ellos, elevando su desempefio en la organizacion. Al contrario, para el
50% restante, este factor no produce satisfaccion, por lo cual, no afecta positivamente en su
desempefio en la organizacion.

Para mejorar esta situacion, la organizacion debe generar puestos de trabajos que posean tareas
0 actividades que le exijan al empleado la realizacion de un esfuerzo superior para realizarlas,
siendo este tipo de empleo preferido por los trabajadores, ya que pueden poner en practica todas
sus habilidades. Asi, mejorara la motivacion y la satisfaccion laboral de los funcionarios y en

consecuencia el desempefio organizacional se elevara.
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Gréafico 42: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Motivacional Logro esta
presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracién Propia

Con respecto al Factor Motivacional Logro, primeramente, se debe tener claro que éste,
considera fundamental que un trabajador pueda contribuir al alcance de objetivos, desarrollar al
méaximo sus capacidades y que el trabajo propiamente tal sea que realiza sea acorde a las
competencias del individuo.

Bajo esta primicia, los funcionarios de la Universidad Bolivariana Sede Concepcion
manifestaron su grado de acuerdo en cuanto a la presencia de lo mencionado anteriormente.

Como se puede observar el 40% de los funcionarios arrojan estar de acuerdo en su totalidad
(calificacion méxima) con la presencia del factor motivacional Logro, siendo este, un factor
motivacional y de satisfaccion para ellos.

Por otra parte, el 60% restante, de acuerdo a la calificacion entregada, consideran que existe un
cierto grado de deficiencia en cuanto a esto, pudiendo ser esto, un factor de no satisfaccion o que
no influye en su motivacion, afectando el desempefio organizacional.

Segun la Teoria de Herzberg (1959) se considera que existe una baja motivacion en los factores
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intrinsecos en la mayoria de la poblacion debido a que, aunque los empleados cumplen con sus
actividades y responsabilidades adecuadamente, ellos no se sienten identificados con todas éstas
porgue no estan directamente relacionadas con el cargo que desempefian en la organizacion, no

desarrollan todas sus capacidades o simplemente no contribuyen al alcance de objetivos.

Gréfico 43: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Motivacional Crecimiento y
ascenso esta presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

Evidentemente el Factor Motivacional Crecimiento y Ascenso, debido a las caracteristicas de
la Organizacion, produce una no satisfaccion en los funcionarios, impidiendo que este factor
produzca la motivacion que podria generar si es que existiesen oportunidades de promocion o
ascenso o si el personal recibiera la capacitacion o formacion necesaria.

Solamente el 10% de los funcionarios se consideran satisfechos con las oportunidades de
crecimiento y ascenso que existen en la Universidad, contrario al 90% restante de los trabajadores,
quienes se consideran no satisfecho con este factor.

De acuerdo a las observaciones realizadas en la Institucion, se puede ver que, debido al reducido
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numero de puestos de trabajo, la posibilidad de ascenso o0 promocién es casi nula. Esto, no produce
satisfaccion ni motivacion en los trabajadores.

Nos obstante, una forma de contrarrestar lo mencionado anteriormente, es enriqueciendo o
simplemente implementando programas de capacitacion y formacion para los funcionarios, con el
fin de satisfacer las necesidades de crecimiento, que se encuadran en el deseo intrinseco de
desarrollo personal. Esto produciria satisfaccion en ese 90% de funcionarios, elevando la

motivacion laboral, y a su vez, el desempefio en la organizacion.

En relacion a la segunda pregunta de investigacion. ¢Qué factores de higiene estan presentes
en la muestra de trabajadores de la Universidad Bolivariana, de acuerdo con la teoria de los dos
factores de Herzberg? se encontro que los factores de higiene (insatisfaccion — no insatisfaccion),

al enlistarlos segun orden de calificacién de los funcionarios, quedaria de la siguiente manera:

Supervision 85%
Relacion con el supervisor 75%
Politica de la empresa 60%
Relaciones interpersonales 60%
Salario 55%
Condiciones de trabajo 45%
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Ahora, se entrega un detalle de cada uno de los Factores Higiénicos de acuerdo a la calificacion

entregada y su posicién en el listado mencionado anteriormente.

Gréfico 44: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Higiénico Supervision esta
presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracién Propia

En este estudio, el Factor Higiénico Supervision generd conformidad lo cual evita el
sentimiento de insatisfaccion en los encuestados. Esto se ve reflejado en el gréfico, el cual nos
muestra que el 85% de los funcionarios entregan la maxima calificacién a este factor, mientras que
solo el 15% considera que debe haber ciertas mejoras en lo que conlleva la Supervision.

El lado positivo de esto es que, en varias ocasiones, los colaboradores comentaron que perciben
y valoran la existencia de una supervision competente, recibe el adecuado apoyo de parte de las
autoridades y estan conformes con la forma de organizar de los directivos. Lo mencionado
anteriormente ayuda a que el factor también integre aspectos motivadores, favoreciendo la

retencion del personal y elevando su desempefio en la organizacion.



Gréfico 45: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Higiénico Relacion con el
supervisor esté presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracion Propia
Con respecto a la Relacion con el Supervisor gque tienen los funcionarios, sucede algo similar
al Factor Supervision. El porcentaje de funcionarios que califican con nota maxima este factor se
eleva al 75%, quienes consideran gque el supervisor directo incentiva y responde adecuadamente a
las sugerencias e ideas, comunica si realiza bien o mal una tarea con el fin de realizar mejoras,
ademas, estan conformes con la relacion de confianza que existe con la jefatura, siendo esta
agradable para ellos. Solamente el 25% de los funcionarios siente cierta insatisfaccion en cuanto
a la relacion que tienen con el supervisor.
De esta forma, el Factor Relacion con el Supervisor, al estar presente de forma adecuada para la
mayoria de los trabajadores, evita la insatisfaccion en ellos. Cuando estas necesidades se ven
satisfechas o se cumplen, ellos, los funcionarios, estaran mas dispuestos a quedarse dentro de la

empresa, y, ademas, estaran mas motivados, favoreciendo esto al desempefio en la organizacion.
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Gréfico 46: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Higiénico Politica de la
empresa esta presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a los resultados reflejados en el gréfico, el 60% de los trabajadores afirman
mediante su calificacion que realmente se cumplen los contratos y leyes laborales, que estan
conformes con su horario laboral y que existe un adecuado cumplimiento de las normativas y
reglamentos internos de la organizacion. Si bien la mayoria esta de acuerdo con lo mencionado
anteriormente, un no menor 40% de funcionarios se considera insatisfecho debido a falencias o
disconformidades referentes a las Politicas de la Empresa.

De acuerdo a los comentarios entregados por los funcionarios, algunos de los factores que
afectan en la insatisfaccion son el extenso horario laboral, la tardanza en los pagos de las
cotizaciones previsionales y también en cuanto a la difusion de sus politicas y procedimientos. Si
estas situaciones mejoraran, evidentemente se elevaria el nimero de funcionarios conformes, y de
esta forma, se evitaria la insatisfaccion en los funcionarios, evitando la fuga de personal o la

desmotivacion laboral.
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Gréfico 47: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Higiénico Relaciones
interpersonales esta presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a la presencia del Factor Higiénico Relaciones Interpersonales, el cual se refiere a
las relaciones que tienen entre compafieros, la preocupacién que manifiestan entre ellos y la
facilidad para relacionarse, podemos ver reflejado en el grafico anterior, las calificaciones
entregadas por los funcionarios.

De esta manera, se obtiene que un 60% de la poblacién se relacionan de manera excelente con
los comparieros de trabajo, mientras que un 40% expresan no sentirse tan seguros de entregar la
méaxima calificacion a este factor, sin embargo, se encuentran dentro del nivel mayor.

Segun la Teoria de Herzberg (1959) se considera que existe una alta motivacion en los factores
extrinsecos o de higiene en la mayoria de la poblacion debido a que el 60% de los empleados
indicaron un alto nivel en cuanto a su capacidad para relacionarse socialmente con sus compafieros
de trabajo. De esta manera, se puede ver que no existe insatisfaccion en la mayoria de los
funcionarios en cuanto a las relaciones interpersonales, no obstante, el 40% de los trabajadores

presentan cierta insatisfaccion en cuanto a este factor, lo cual se debe ya sea a relaciones que tienen
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entre comparieros deficientes, baja preocupacion entre ellos o una dificultad para relacionarse
socialmente.

Gréfico 48: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Higiénico Salario esta presente
dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

Se obtuvo como resultado que un 55% de los funcionarios responden con una méaxima
calificacion que la remuneracion, comision o bonificacion que perciben estd acorde con las
funciones laborales que ejercen, mientras que el 45% contesta que su salario estd medianamente
acorde con sus labores realizadas o no estdn de acuerdo con la remuneracion, comision o
bonificacidn recibida como retribucion del trabajo realizado.

Segun la Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg (1959) la remuneracion forma parte
de los factores extrinsecos o de higiene, los cuales, aunque no originan motivacién, evitan la
insatisfaccion. En la Universidad Bolivariana Sede Concepcion el 55% de los empleados
consideran que el Factor Higiénico Salario al estar presente en la organizacion, siendo este de su
total agrado, no les produce insatisfaccion. Por lo tanto, el 45% restante de la poblacion puede

sentirse insatisfecha en el ambito laboral lo que repercutiria en su desempefio en la organizacion,
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es decir, puede afectar negativamente este factor.

Gréfico 49: Porcentaje de Funcionarios que considera que el Factor Higiénico Condicion de trabajo
esta presente dentro de la organizacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

Un 45% de los empleados arrojan sentirse altamente identificados con las condiciones de
trabajo de la Universidad Bolivariana Sede Concepcidn, mientras que un 55% restante expresan
un mediano o bajo nivel con respecto al sentimiento de afinidad con las condiciones de trabajo
donde se desenvuelven.

Este factor engloba la limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo; poseer los recursos o
materiales en el tiempo oportuno para desempefar sus labores y la comodidad en el ambiente
laboral.

La Condicion de Trabajo segun Herzberg (1959) forma parte de los factores extrinsecos o de
higiene, en este caso se observa que una parte de la poblacion, el 45% de ésta, no se ve afectada
negativamente o en otras palabras no se sienten insatisfechas de acuerdo a la calificacion

entregada, sin embargo la mayoria de los empleados, el 55% de ellos, no se sienten identificados
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con el ambiente laboral de la organizacion de forma plena, lo que puede producir insatisfaccion en
ellos, afectando el desempefio en la organizacion, si es que no se aplican medidas correctivas

relacionadas a este factor.
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Factores de satisfaccion e insatisfaccion

Finalizando el anélisis de los resultados obtenidos, se puede identificar claramente que Factores
Motivadores y de Higiene estdn actualmente produciendo satisfaccion e insatisfaccion
respectivamente en los funcionarios de la Universidad Bolivariana Sede Concepcion.

Para esto, se consideran los 2 factores mejor evaluados en el caso de los Factores Motivadores
y los 2 factores con menor calificacion en el caso de los Factores Higiénicos.

Los Factores Motivadores son intrinsecos, vinculados directamente con la satisfaccion en el
trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo interno de la persona.

De acuerdo a los resultados, los factores considerados de satisfaccion por la mayoria de los
funcionarios son el Reconocimiento (55% de los funcionarios lo considera) y la Responsabilidad
(55% de los funcionarios lo considera).

Si bien en ambos factores un 55% de los funcionarios se considera satisfecho, sigue siendo una
calificacion baja, siendo necesario realizar medidas paliativas con el fin de elevar la motivacion
en toda la organizacién, principalmente en el 45% restante. Esto es de vital importancia, ya que,
al tener el sentimiento de no satisfaccion, evidentemente existe una ausencia de motivacion,
afectando el desempefio de la organizacion.

En cuanto a los factores motivadores en su totalidad existe una baja calificacion, evidenciando
que existe una no satisfaccion general en la organizacion. Esto no quiere decir que exista
insatisfaccion en los funcionarios, ya que eso se evalUa en los Factores Higiénicos, pero si al no
tener un nivel 6ptimo de satisfaccion en los funcionarios, también la motivacion es deficiente,
afectando significativamente el desempefio organizacional.

Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo, los cuales vienen dados en

el entorno donde las personas desarrollan su trabajo. Cuando son adecuados en el trabajo, calman
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a los empleados evitando asi que estén insatisfechos y se desenvuelvan en un adecuado ambiente
de trabajo.

Bajo la primicia de lo mencionado anteriormente, aquellos factores que actualmente producen
insatisfaccion en los funcionarios, ya que se encuentran en el pendltimo y ultimo puesto en el
listado de Factores Higiénicos presentes en la organizacién con las menores calificaciones, son el
Salario (55% de los funcionarios) y las Condiciones de Trabajo (45% de los funcionarios).

En cuanto al Salario, el cual considera que las remuneraciones sean acorde al trabajo realizado,
reflejen exactamente lo que el contrato estipula y que las comisiones o bonificaciones sean
recibidas, podemos ver, de acuerdo a lo reflejado en los resultados y también en los comentarios
de los mismos funcionarios, que evidentemente existe un sentimiento de insatisfaccion ya que
estos, los funcionarios, en la Tabla IX: Qué factor considera usted que lo motivaria a obtener un
mejor desempefio, mencionan lo siguiente:

- Mejor sueldo

- Incentivos econémicos

- Incrementar sueldo en base a las obligaciones
- Reajuste salarial

Si bien este factor no produce motivacion segun la Teoria de Herzberg (1959), evita el
sentimiento de insatisfaccion, el cual afecta el desempefio en la organizacion.

Por esto, es necesario realizar las medidas correctivas necesarias para mejorar el Factor Salario
en la Organizacion, con el fin de tener funcionarios satisfechos y con un mejor desempefio
organizacional.

Referente al Factor Condiciones de Trabajo, el cual abarca aspectos tales como la limpieza,

higiene y salubridad del recinto; la entrega oportuna de recursos o materiales necesarios para la
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realizacion de las labores propias del cargo y la comodidad en el ambiente laboral, en la misma
tabla mencionada en el factor anterior (Tabla IX: Qué factor considera usted que lo motivaria a
obtener un mejor desempefio.) y la Tabla X: Factores a mejorar (Criticas constructivas), los propios
funcionarios describen los aspectos que actualmente estan produciendo insatisfaccion. Los
puntos mencionados son:

- Recursos financieros

- Entrega de mas implementacion para realizar labores propias del cargo

- Dependencias exclusivas para el uso de los funcionarios tales como casino o sala de

descanso

- Obtencidn de recursos y equipos Ej: Impresora, disponibilidad de papel, téner, etc.

- Mayores recursos materiales

- Disponibilidad en todo momento de recursos materiales para realizar labores propias

del cargo

- Mejorar la seguridad en el edificio

- Reparacion de los dafios o desperfectos con mas rapidez

- Mayor preocupacion por mejorar el inmueble (mantenimiento)

- Mantenimiento del edificio

- Entrega de insumos a tiempo para mejorar los procesos

Este factor es el mas critico en la organizacion ya que se manifiesta reiteradamente como un

factor de insatisfaccidn. Por lo tanto, es sumamente importante tomar cartas en el asunto y realizar
medidas correctivas, con el fin de evitar la insatisfaccion en los trabajadores y asi, mejorar el
desempefio personal y colectivo, el cual se ve truncado por las deficiencias mencionadas

anteriormente.
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Conclusiones

El Gltimo objetivo y como conclusion de este trabajo se proponen un conjunto de
recomendaciones Directivas - Gerenciales para mejorar la motivacion organizacional en los

colaboradores de la Universidad Bolivariana Sede Concepcion.

Se puede decir que las herramientas gerenciales son instrumentos que facilitan al directivo o
gerente, la planeacion, administracién, direccion, control y evaluacion de una organizacion y sus
procesos, e impulsan la optimizacion de recursos y el desarrollo de una gestion eficiente, que

permitan alcanzar los logros establecidos en busqueda continua del més alto desempefio posible.

A continuacidn, se proponen un conjunto de herramientas, que se espera que el directorio de
la Institucion considere aplicar en sus trabajadores, y asi conseguir que los empleados satisfagan
los factores motivadores e higiénicos que plantea Herzberg en su Teoria de la Motivacion para

mejorar la motivacion y por ende el Desempefio Organizacional.

1 Organizacion como Herramienta Gerencial: Es necesario establecer jerarquias y
agrupar actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las funciones del
grupo, organizar equipos de trabajos productivos, es decir armonizar en todas las
decisiones y todos los actos, los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo,
organizar tareas, actividades y personas, motivar, comunicar, controlar y evaluar,
desarrollar al personal y asi mismo involucrar a los empleados y asignarles
responsabilidades, esto implica hacer que todos los empleados de la compafia
comprendan su papel y la importancia en la organizacion, y establecer objetivos que
los motiven, mientras se les asigna responsabilidades.

Es sumamente importante implementar un plan de capacitacion apropiado para
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que cada empleado pueda evolucionar en su labor, potenciando el trabajo que
actualmente se esta desarrollando, en tal situacion cada empleado estard mas
inclinado a mejorar sus habilidades para alcanzar sus objetivos personales y, como

consecuencia, intercambiara su experiencia y conocimiento con otros.

Integracion del Personal como Herramienta Gerencial: Uno de los recursos mas
valiosos con que cuenta la empresa es su talento humano. Este vital recurso debe
ser de una alta prioridad para los directivos de la empresa, en dos sentidos, provisién
y desarrollo, debe actuarse de acuerdo a una planificacién establecida en funcion de

un andlisis de debilidades y fortalezas del personal que labora en la Universidad.

Para lograr lo antes mencionado, se les debe proporcionar todas las herramientas
y conocimientos que garanticen su productividad y alcance de objetivos. Ademas,
se debe velar por una entrega de sueldos, incentivos y prestaciones que garanticen

su calidad de vida.

Por otra parte, es importante implementar una metodologia de trabajo en equipo,
fortaleciendo las relaciones interpersonales entre los funcionarios y la colaboracion

entre estos.

También, el incentivar la participacion de los empleados en la toma de decisiones
es crucial, ya que se sienten incluidos y movidos a aportar con ideas, las cuales
posteriormente son consideradas en las futuras planificaciones y decisiones que los
directivos tomen en la Institucion. Por el contrario, un proyecto que se haya
concebido y desarrollado sin la ayuda de los empleados puede provocarles un
sentimiento de exclusién. Debido a esto, siempre se deben tener en cuenta las

necesidades, ideas, consejos, sugerencias y preocupaciones que los empleados
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manifiesten de una u otra forma.

Creacion de un clima laboral que motive al personal y mejore el desempefio
del trabajo: El clima laboral influye en el comportamiento de los empleados, el
clima de los grupos de trabajo influye en los resultados. Si dicho clima es positivo,
éste motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su cargo al ir mas alla de
las expectativas del trabajo. Los grupos de trabajo caracterizados por un mejor
desempefio contribuyen a un mejor rendimiento de la organizacion, lo cual, a su
vez, propicia mejores resultados.

El clima laboral es el conjunto de circunstancias o condiciones que rodean a una
persona en su entorno laboral. El clima laboral va influir directamente en el grado
de satisfaccién y motivacion de los trabajadores y, por ello, en la productividad de
la empresa y en la consecucion de sus objetivos.

Para mejorar el clima laboral se deben evaluar los siguientes factores:

o Los procedimientos de los Directivos o Gerentes.

. El comportamiento de los trabajadores, desde el desarrollo de su trabajo
como en las relaciones con sus comparieros y con la empresa.

o Las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo: temperatura,
iluminacién, mobiliario, ergonomia, etc. Cada vez se invierte mas capital en conocer
y mejorar el clima donde se desarrolla el trabajo, debido a que tiene una relacion

estrecha con la satisfaccion, motivacion y el rendimiento de los trabajadores.
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Recomendaciones
A partir de la realizacion de este trabajo se pueden generar algunas recomendaciones para
futuros proyectos de investigacion que se realicen en el area administrativa y posteriormente poder

ampliar a otras areas operativas y técnicas de la empresa.

En este aspecto, se recomienda que se delimiten previamente los factores motivadores que se
tomaran en cuenta para el anlisis y que a partir de estos elementos base, se puedan considerar mas
elementos claves que pueden determinar el desempefio de los empleados, para evitar demasiada
amplitud en el tema y carencia de precision en los resultados; del mismo modo se debe tener en

cuenta el alcance y presupuesto para poder aplicar ciertas estrategias motivacionales.

Igualmente se recomienda enfocarse en la satisfaccion y crecimiento personal de los empleados,
sin importar el cargo que ocupen, y ademas que procure que los valores y objetivos
organizacionales siempre estén presentes, lo que les permitird obtener mayor rendimiento por parte

de sus empleados generando un mayor desempefio organizacional.

Se recomienda que la Universidad Bolivariana, Sede Concepcidn, tenga en siempre en mente
una vision a futuro y mediante la implementacion de la propuesta, desarrolle una estrategia de
motivacion primeramente a nivel local y posteriormente a nivel corporativo, la cual permita tener
funcionarios satisfechos y les aliente a sentirse identificados con la organizacién y por ende lograr
en factores motivacionales la satisfaccion plena de los trabajadores y en los factores higiénicos la
no insatisfaccion. De esta forma, se podra lograr el objetivo de tener funcionarios motivados,

elevando significativamente el desempefio organizacional.
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Anexo 1: Instrumento de recoleccidn de datos. Cuestionario de Factores Motivacionales y de
Higiene

La Motivacion Laboral y su incidencia en el Desempefio
Organizacional

El presente instrumento tiene como propésito recolectar datos que contribuyan a la investigacion
denominada “La Motivacién Laboral y su incidencia en el Desempefio Organizacional: Aplicado en la
Universidad Bolivariana, Sede Concepcién”, realizada por el autor Alvaro Andrés Luengo Venegas,
Alumno de Ingenieria Comercial.

Esto como parte de su Memoria de Titulo de Ingenieria Comercial.

Favor responder con total sinceridad. Instrumento Anénimo y Confidencial.

* Required
Informacién Demografica del Participante

En esta seccion se solicitan datos personales a modo de informacién, con el fin de tener claridad al
momento de realizar el analisis de los datos.

Edad *
Mark only one oval.

Menor de 20 afios
20 a 24 afos
25 a 30 afios
31 a 40 afios

Mas de 40 afios

Sexo *
Mark only one oval.

Hombre
Mujer

Other:

Nivel de Escolaridad
* Mark only one oval.

Sin Estudios

Béasica incompleta

Béasica Completa

Media Incompleta

Media Completa

Técnico Profesional Incompleta

Técnico Profesional Completa
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) Universitaria/Licenciado Incompleta
) Universitaria/Licenciado Completa

y Post-Grado

Situaciéon Contractual *
Mark only one oval.

") Contrato Indefinido
Y} Contrato a Plazo Fijo

) Contrato a Honorarios

Horario Laboral *
Mark only one

oval.
y Part- Time

) Tiempo Completo

Antigtiedad Laboral
* Mark only one oval.

) Menos de 1 afio
) Entre 1y 3 afios
) Entre 3y 5 afios

} Mas de 5 afios

Desarrollo de Preguntas de Investigacion

A continuacion, se le presentan una serie de preguntas en las que debera indicar su grado de acuerdo o
desacuerdo con cada uno de los temas mencionados, en una escala donde (1) indica que Ud. estd Muy en
Desacuerdo y (5) que Ud. estd Muy de Desacuerdo.

1. El trabajo que realizo me permite desarrollar al méaximo mis capacidades. *

Mark only one oval.

MuyenDesacuerdo () () () () () MuydeAcuerdo

2. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos. *

Mark only one oval.

Muy enDesacuerdo () () () () () MuydeAcuerdo
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3. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O D O C) O Muy de Acuerdo

4. Mi jefe reconoce una labor bien realizada. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo Q O O O C) Muy de Acuerdo

5. Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O O D Muy de Acuerdo

6. Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O Q D Q D Muy de Acuerdo

7. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O Q Q Muy de Acuerdo

8. Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O C) O O Muy de Acuerdo
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9. Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Muy en Desacuerdo Q O Q O O Muy de Acuerdo

10. Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo Q O O O O Muy de Acuerdo

11. Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo Q O Q O O Muy de Acuerdo

12. Ejecuto mis actividades en el tiempo solicitado por mi supervisor. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo Q O Q O O Muy de Acuerdo

13. Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de otras
personas. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O O O Muy de Acuerdo

14. Existen oportunidades de hacer linea de carrera. (Obtener un puesto de mayor
responsabilidad). *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O D O Q D Muy de Acuerdo
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15. Me brindan la formacidn/capacitacion necesaria para desarrollarme como personay

profesional. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Muy en Desacuerdo Q O O D O Muy de Acuerdo

16. El cargo que ocupa le permite desarrollar completamente sus habilidades *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O D O O O Muy de Acuerdo

17. En la Universidad Bolivariana Sede Concepcidn, cumplen con los convenios y leyes

laborales. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo Q O C) Q D Muy de Acuerdo

18. Me siento conforme con mi horario laboral. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O Q D Muy de Acuerdo

19. Entiendo claramente la misidn y vision de la organizacion. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O Q D Q Q Muy de Acuerdo

20. Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O Q O Q O Muy de Acuerdo
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21. Me siento conforme con las normas y politicas de la Universidad. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Muy en Desacuerdo Q O Q O O Muy de Acuerdo

22. Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria para hacer su trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Muy en Desacuerdo Q O O D O Muy de Acuerdo

23. Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y controla
nuestro trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O Q O Muy de Acuerdo

24. Mi superior es competente al desempefiar su labor. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O Q O Muy de Acuerdo

25. Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Muy en Desacuerdo O D O Q D Muy de Acuerdo

26. Mi jefe incentiva y responde genuinamente a sugerencias e ideas. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo D O O C) D Muy de Acuerdo
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27. Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar con ellos. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O Q D Muy de Acuerdo

28. Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O O O D Muy de Acuerdo

29. Considero que la distribucidn fisica del &rea donde laboro me permite trabajar comoday
eficientemente. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Muy en Desacuerdo O D O Q D Muy de Acuerdo

30. Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo D Q O C) O Muy de Acuerdo

31. Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O Q Q D Muy de Acuerdo

32. Mi remuneracién esta de acuerdo al trabajo que realizo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O D O Q D Muy de Acuerdo
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33. Laremuneracion que percibe es acorde con sus expectativas *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo C) O O O Q Muy de Acuerdo

34. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo C) Q O Q O Muy de Acuerdo

35. Recibo los beneficios de acuerdo ala ley *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo D Q Q O O Muy de Acuerdo

36. Tengo una buena relacione con mis compafieros de trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo D Q O Q O Muy de Acuerdo

37. Los funcionarios se preocupan por sus compafieros de trabajo. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo O O Q O O Muy de Acuerdo

38. Posee facilidad para relacionarse socialmente con sus compafieros de trabajo *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Muy en Desacuerdo OOQQO Muy de Acuerdo
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Qué factor considera usted que lo motivaria a
obtener un mejor desempefio *

Comentarios y/o Sugerencias

En esta seccion se da la opcion de poder manifestar aquellos factores que actualmente se necesitan
mejorar en la Universidad Bolivariana Sede Concepcion, con el fin de que su Motivacion Laboral pueda
mejorar. También se pueden destacar aquellos factores que actualmente favorecen su buen desempefio
en la organizacion.

Factores a mejorar (Criticas constructivas)

Factores positivos actuales (Destacar)

Powered by

E Google Forms
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