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INTRODUCCION

La presente investigacion lleva por titulo “La Motivacion y los Factores
Psicosociales del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de
Independencia, Lima — 20217, con la cual se pretende determinar de qué manera la
motivacién influye en los factores psicosociales del personal obrero.

En las distintas organizaciones, la motivacion ha sido un tema relevante, pero hasta
ahora su aplicacion, en lo general, no logra tener un control estable y satisfactorio en los
trabajadores. Asi, una de las principales razones se debe por los cambios constantes de la
sociedad y la ciencia, motivo por el cual, las empresas han puesto su interés en los
denominados factores psicosociales, pues se sabe que la motivacion varia de acuerdo a la
percepcion y la experiencia del personal, lo que implica que los factores que conforman el
mundo laboral son, por un lado, el estudio de los factores psicosociales intra-laborales v,
por otro lado, los extra-laborales.

En ese sentido, la estructura del presente trabajo de investigacion comprende el capitulo i,
en el cual se realiza la especificacion de la realidad problematica de acuerdo a las variables
y la situacion real del estudio y en el capitulo ii se aborda la base teodrica cientifica y
conceptual de diferentes autores reconocidos en su campo de estudio. Asimismo, en el
capitulo iii se disefia las hipdtesis y variables de la investigacion.

Por otro lado, en el capitulo iv se desarrolla la metodologia que incluye el tipo, método y
disefio de la investigacion, la poblacion, muestra de la investigacion, los instrumentos,
técnicas de recoleccion, analisis de datos y los procedimientos para la ejecucion del estudio.
En el capitulo v se presenta los resultados obtenidos del trabajo de investigacion y, por

altimo, en el capitulo vi se trata las conclusiones y recomendaciones.
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RESUMEN

La presente investigacion titulado “La Motivacion y los Factores Psicosociales del
personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia, Lima —
20217, tuvo como objetivo general determinar “de qué manera la motivacion influye en los
factores psicosociales del personal obrero”. Se aplicd para ello, el cuestionario motivacién
y factores psicosociales, el cual constd de 20 preguntas, con la escala de Likert de 5
opciones. En los resultados del contraste de hipotesis, se concluyd que la motivacién si
influye en los factores psicosociales del personal obrero de las empresas de construccion
civil del distrito de Independencia, ya que su grado de significancia 0.000 resulto ser menor
a 0.05, lo que implico la existencia de relacion entre las variables.

La muestra fue de 127 obreros de 6 empresas de construccion civil en el distrito de
Independencia y, de igual manera, se utilizd el muestreo de tipo no probabilistico, de
caracter por conveniencia. Asimismo, la investigacion aplico el método de caracter
cuantitativo, trabajando con el tipo descriptivo — correlacional y el disefio fue cuasi
experimental de corte transversal, debido a que la investigacion se realizé sin manipular
adrede las variables; es decir, se observd los fendmenos acontecidos tal cual se dan en su
contexto natural, sin sufrir variaciones en un momento especifico y determinado.

Palabras Clave: Motivacion, Factores Psicosociales, Jornada de trabajo,

Asignacidn de tareas y Capacitacion.



xii

ABSTRACT

The present investigation entitled "Motivation and Psychosocial Factors of the
worker personnel of the civil construction companies of the district of Independencia, Lima
- 2021", had as a general objective to determine "how motivation influences the
psychosocial factors of the worker personnel”. For this, the motivation and psychosocial
factors questionnaire was applied, which consisted of 20 questions, with the Likert scale of
5 options. In the results of the hypothesis contrast, it was possible to conclude that
motivation does influence the psychosocial factors of the workers of the civil construction
companies of the district of Independencia, since its degree of significance 0.000 turned out
to be less than 0.05, which implies the existence of a relationship between the variables.

The sample consisted of 127 workers from 6 civil construction companies in the
district of Independencia and, in the same way, non-probabilistic sampling was used, of a
convenience nature. The research applied the quantitative method, working with the
descriptive - correlational type. Likewise, the design was quasi-experimental with a cross-
sectional section, since the research was carried out without deliberately manipulating the
variables; In other words, the phenomena that occurred were observed as they occur in their
natural context, without undergoing variations at a specific and determined moment.

Key Words: Motivation, Psychosocial Factors, Workday, Assignment of tasks and

Training.



CAPITULO 1

1 PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1 Descripcion del problema

La motivacion es un concepto que se debe tener en cuenta en el estimulo de los
factores psicosociales en el personal obrero de cualquier organizacién. Las empresas e
instituciones cuando de motivar a sus empleados se trata, estos mas se enfocan en sus
factores externos, como son, el salario, regalos, reconocimiento publico, beneficios
sociales, etc. Siendo asi, dichos factores solo actian en la conducta del colaborador, en
muchos casos, con una energia moderada y de corto efecto, lo cual- sin lugar a dudas- hace
que solo se evite la insatisfaccion y no se logre, por tanto, la satisfaccion.

La motivacion, vale decir, es un factor de impulso para lograr las metas y objetivos,
y- en caso fuese aplicado de manera oportuna e individual, dentro de los factores
psicosociales del personal obrero- puede generar una mayor satisfaccion y compromiso con
la empresa. Asi, la motivacion, segun Herzberg (1966), depende de dos factores
psicosociales que es la de higiene y la motivacional, que consisten, por un lado, en las
interacciones entre el trabajo, su ambiente laboral, la satisfaccion laboral y las condiciones,
y, por otro lado, las caracteristicas personales del trabajador, como su cultura, necesidades,
experiencias y su percepcion de ver al mundo.

Por otra parte, Werther & Davis (2016), afirman que los factores psicosociales en el
trabajo tienen que ver con el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador,
algunos de caracter particular, otros de interés econémico o de desarrollo profesional y otros
mas a las interacciones sociales y sus aspectos emocionales” (pag. 423).

Por ello, los factores psicosociales son analizados con el proposito de aplicar
métodos motivacionales que actlen de manera prolongada, teniendo en consideracion la

personalidad individual y el momento oportuno. Dentro de los factores psicosociales, se



interactia con un conjunto de percepciones y experiencias del trabajador (desarrollo
personal, relaciones humanas y aspectos emocionales) que, en muchos casos, las
organizaciones no lo toman en cuenta al momento de motivarlos, esto puede ser por
desconocimiento de la influencia que significa o por cuestiones econdmicas. No considerar
los factores psicosociales en las acciones de motivacion, puede traer una serie de
enfermedades cronicas, ya sea por estrés o por consecuencias accidentales en el trabajo.

Segun las evaluaciones de la OIT (2020), cada 15 segundos muere un trabajador a
causa de un accidente o una enfermedad relacionados con el trabajo, lo que representa 6
300 fallecimientos al dia y méas de 2,3 millones al afio. Asimismo, mas de 313 millones de
trabajadores sufren lesiones profesionales no mortales anualmente, lo que seria 860 000
personas lesionadas al dia en su trabajo

A nivel nacional, segun Rimac Seguros: En el Peru se da un promedio de 55
accidentes de trabajo por dia, lo que representa ocho accidentes por hora, estos datos lo
registran la cartera del Seguro Complementario de Trabajo de Riesgo (SCTR). Los sectores
econdmicos que reportaron mayor frecuencia de accidentes fueron construccion 31.43%,
manufactura 29.14% y comercio 10.05%, sefialan las estadisticas del 2016, en cuyo afio,
Rimac atendid un total de 20,198 accidentes laborales (Gestion, 2017).

Con el presente estudio, se da a conocer que la motivacion no solo se trata de
estimulos econdmicos y salariales, recompensas materiales, reconocimiento publico, etc.,
sino también que abarca aspectos fisioldgicos y psicologicos extra-laborales que repercuten
en el bienestar fisico y mental del trabajador.

Cuando hablamos de motivacion, debemos de considerar tanto los factores internos
(caracteristicas personales, sus necesidades emocionales, su cultura, experiencias y
percepcion del mundo), como los externos del trabajador (ambiente laboral, satisfaccion

laboral y condiciones que brinda la organizacién), ya que ambas ayudan a contribuir con la



estabilidad de la satisfaccion laboral. Si la empresa solo se enfoca en una de ellas, se corre
el riesgo de afectar la productividad en cualquier momento, debido a la crisis emocional
que se genera.

La presente investigacion titulada: “La Motivacion y los Factores Psicosociales del
personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia, Lima —
20217, se desarrolla con el proposito de mejorar de manera oportuna y sostenible la
motivacidn de los trabajadores que se ve disminuida con el tiempo, afectando los acuerdos
establecidos para entregar la obra.

En una de las empresas de construccion civil de Independencia, especificamente
CONCIGEN SAC, se observa en los obreros de construccion civil las problematicas
siguientes: La rotacion laboral, ausentismo, falta de compromiso, quejas de los clientes por
defectos e incumplimiento de obras, etc.

Es por esa razdn, que despierta el interés de ver de que forma se puede motivar a los
colaboradores, a través de los factores psicosociales, con el objetivo de que estos se sientan
a gustos de trabajar en la empresa y aumente su rendimiento, dejando atras la lentitud, el

desgano, la inasistencia y el poco &nimo para aprender y culminar bien sus actividades.



1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera la motivacion influye en los factores psicosociales del personal

obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia?

1.2.2 Problemas especificos

A. ¢De qué manera los factores de higiene influyen en la jornada de trabajo del
personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de
Independencia?

B. ¢De qué manera los factores de higiene influyen en la asignacion de tareas
del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de
Independencia?

C. ¢De qué manera los factores motivacionales influyen en la capacitacion
laboral del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito

de Independencia?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar de qué manera la motivacion influye en los factores psicosociales
del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de

Independencia.



1.3.2 Objetivos especificos

A. Determinar de qué manera los factores de higiene influyen en la jornada de
trabajo del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito
de Independencia.

B. Determinar de qué manera los factores de higiene influyen en la asignacion
de tareas del personal obrero de las empresas de construccidn civil del distrito
de Independencia.

C. Determinar de qué manera los factores motivacionales influyen en la
capacitacion laboral del personal obrero de las empresas de construccion civil

del distrito de Independencia.

1.4 Importanciay justificacion del estudio

1.4.1 Justificacion préactica

La investigacion se hace a partir de una serie de problemas que vienen atravesando
las empresas del rubro de construccion civil, ubicados en el distrito de Independencia, con
su personal obrero, por ejemplo, el incumplimiento de los plazos establecidos para terminar
la obra, mal uso de los materiales de construccién, quejas de los clientes por defectos
constructivos, etc.

Asi, a través del presente trabajo, se pretende buscar solucion a la desmotivacion del
personal obrero, que-de por si- generan pérdidas econémicas en la empresa.

Dicho estudio se realiza con el fin de saber cuél es el nivel de relacion que tienen
los factores psicosociales del trabajo con la motivacion de los obreros de las empresas de

construccion civil del distrito de Independencia y en caso de comprobar su alta relacion,



implementar politicas que refuercen la motivacion a largo plazo, mediante el area de
Recursos Humanos.

Como administradores y responsables de un puesto sumamente importante que es
la gerencia de una empresa, debemos de estar informados de la situacion de cada area de la
organizacion e igualmente comunicados con el area de RR.HH. para que a través de esta se
mejore el clima laboral, donde cada uno de los participantes se sientan valorados y
recompensados por su esfuerzo.

Es asi que la importancia del estudio en la profesion de un administrador recae
principalmente en como y de qué manera se puede transmitir las ganas de aportar el maximo
de su capacidad en el trabajo individual y de equipo.

El estudio como resultado nos brinda la capacidad para implementar politicas que
nos ayude a motivar a nuestro personal de obra y, por ende, se sientan con mas ganas de
trabajar y contribuir con los objetivos de la empresa.

La investigacion objeto de desarrollo contribuye con la mejora de la satisfaccion y
motivacion del personal obrero, a través de factores psicosociales que se encuentran dentro
de las nuevas preferencias en promocion de la seguridad e higiene en el trabajo. El resultado
permite ver de qué manera la empresa puede crecer econémicamente, mejorar en su proceso
técnico, aumentar su rendimiento y mantenerlo estable con el dominio de los factores
motivacionales.

En caso que se implemente la presente investigacion, el personal obrero se sentira
mejor dentro de un clima laboral que les aporte seguridad, bienestar y satisfaccion laboral
y, de esa manera, las empresas tendran la posibilidad de brindar mejores condiciones de
trabajo y aumentar el rendimiento de sus obreros en las diversas actividades de los procesos

constructivos.



1.4.2 Justificacién social

Este estudio permite que las empresas con caracteristicas parecidas a las empresas
de construccion civil del distritito de Independencia, sepan cual es el nivel de relacién de
los factores psicosociales con la motivacion laboral del personal obrero, con el propésito de
tomar decisiones que contribuyan a mejorar el desarrollo personal, los procesos
constructivos, el tiempo por etapas y la estabilidad de la organizacion.

Los beneficiados con los resultados del presente estudio son especificamente las
empresas que se encuentran en el rubro de la construccion civil. Ademas, se busca generar
un clima laboral armonioso donde su seguridad, bienestar y satisfaccion laboral del personal
obrero sean tomados en cuenta a la hora de realizar sus actividades.

Por medio del Area de Recursos Humanos se pretende implementar politicas
estratégicas de motivacion basadas en los factores psicosociales, dentro de un ambiente que

les ofrezca mejores condiciones de trabajo, oportunidades y calidad en la relacion humana.

1.4.3 Justificacion tedrica

Se trata de llenar el vacio de la desmotivacion que atraviesan los trabajadores
obreros después de un tiempo de trabajo rutinario y desvalorizacién de su esfuerzo.

Los resultados arrojados por la investigacion pueden generalizarse para toda
organizacion que busque atender el problema de la baja motivacidn en el personal obrero,
poniendo un énfasis en los factores psicosociales que repercuten en su comportamiento.

La informacion obtenida permite ampliar y reforzar la teoria de motivacion de
Herzberg y la teoria de los factores psicosociales del Dr. Jaime Janquio.

En ese mismo sentido, se espera saber de qué manera podemos aplicar

apropiadamente los factores que influyen directamente en la motivacién laboral y como



estos pueden ser resultado de un mayor crecimiento econdémico de la empresa y que- a su
vez- sea estable.

Con la experiencia en el rubro de la construccion, en calidad de asistente de
supervision, observe que los personales obreros son los menos atendidos en la organizacion,
siendo que, después de un tiempo de trabajo, estos reflejaron un rendimiento muy por debajo
de como iniciaron.

Es por ello que, como gestores y encargados de dirigir la organizacién, debemos de
preocuparnos mas en nuestros colaboradores; de tal manera, que ellos se sientan atendidos

y valorados, y con ganas de contribuir con el crecimiento de la empresa.

1.4.4 Justificacion metodoldgica

Un nuevo instrumento que la investigacion va implementar es una encuesta basada
en datos de responsabilidad, progresos y logros contrastados con la satisfaccion y la
motivacion que brinda la organizacion.

Se va definir mejor la relacidn entre factores psicosociales del trabajo y motivacion
laboral dentro del rubro de la construccion civil.

Desde mi punto de vista, el estudio adecuado para una poblacion especifica es
mantener una comunicacion directa con la muestra de estudio y atenderlo dentro de un clima
cémodo y amigable.

Por ultimo, contrastar dicha informacion a través de teorias y lineas de tiempo.

1.5  Alcancey limitaciones

1.5.1 Delimitacion temporal

La investigacion es transversal correspondiente al afio 2021



1.5.2 Delimitacion espacial

El estudio se realiza al personal obrero de las empresas de construccion civil del

distrito de Independencia.

1.5.3 Delimitacion conceptual

Con el estudio de los factores psicosociales y la motivacion laboral, previamente
analizados y contrastados, se pasa a clasificar de acuerdo a su nivel de incidencia, que nos
permite desarrollar y aplicar, a través del area de recursos humanos, estrategias que den
mayor importancia al caracter individual, desarrollo personal, relaciones humanas y clima

laboral.

1.5.4 Delimitacion social

La investigacion se enfoca en analizar los factores psicosociales del trabajo y la
motivacion laboral, para luego identificar el grado de relacion que tienen ambas variables y
desarrollar politicas estratégicas que motiven el comportamiento y se mantenga un ambiente
de trabajo seguro, inclusivo y estable para el personal obrero, categorizados como operarios,
oficial y pedn de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia, dedicadas

a desarrollar proyectos de edificacion inmobiliaria, especificamente en los sectores By C.



10

CAPITULO Il

2 MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes nacionales

Rosas (2017) en su tesis titulada: “Relacion entre los factores de riesgo psicosocial
y la satisfaccion laboral en una empresa comercializadora de Arequipa”, para optar el titulo
de Licenciado en Psicologia en la Universidad Nacional de San Agustin, determina como
uno de sus objetivos, identificar la relacion entre los Factores de Riesgo Psicosocial y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores en una empresa comercializadora de Arequipa y
correlacionar los factores de riesgo psicosocial con la satisfaccion laboral; lo cual es
destacable porque es una medicion muy valida para ver el alcance y la influencia que tiene
en la empresa.

El citado autor usa una metodologia de enfoque Cuantitativo - no experimental, de
tipo Descriptivo —Correlacional, trabajo en el cual aplica un cuestionario de 36 items y de
una escala Likert de 5 reactivos, siendo que la muestra es de 127 hombres y 37 mujeres,
cuyas edades oscilaban entre los 19 56 afios de las areas administrativas y operativas y, a
su vez, concluyen que existe relacién entre los Factores de Riesgo Psicosocial y la
Satisfaccion Laboral de la empresa Comercializadora de Lubricantes de Arequipa. Ademas,
en el trabajo se refiere que los factores psicosociales mas desfavorables que presentaban los
colaboradores eran el ritmo de trabajo y la inseguridad sobre las condiciones de trabajo,
sumado que en el nivel regular estaba la satisfaccion laboral, mientras que en el nivel mas

favorable estaba la justicia, confianza vertical y reconocimiento.
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Por otro lado, Aliaga (2020), en su tesis titulada: “Relacion de los factores de riesgo
psicosociales y satisfaccion laboral en enfermeras del Hospital Regional de Cajamarca,
20187, para optar el titulo de Doctor en Psicologia en la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo, propone como objetivo determinar la relacion que existe entre los
factores de riesgo psicosociales y la satisfaccion laboral en las enfermeras del Hospital
Regional de Cajamarca.

En dicho trabajo, se emplea una metodologia de enfoque cuantitativo; disefio no
experimental, correlacional y de corte transversal. Asimismo, se aplica 2 cuestionarios de
factores de riesgos psicosociales y satisfaccion laboral con una escala Likert de 5 reactivos,
cuya muestra es de 148 enfermeras del Hospital Regional de Cajamarca.

Asi, en el citado trabajo, se concluye que existe una correlacién inversamente
proporcional entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral en enfermeras
del Hospital Regional de Cajamarca, con una magnitud correlacional de r=-0,224, esto
correspondiente a una correlacion inversa considerable, donde los factores de riesgo
psicosociales correspondian al 88% de mayor prevalencia en los encuestados.

Huarca & Sucari (2019), en su tesis titulada: “Factores psicosociales y su influencia
en los accidentes de trabajo del personal obrero de construccion civil del proyecto:
Mejoramiento de la carretera variante de Uchumayo tramo 111, perteneciente al gobierno
regional de arequipa-2018~, para optar el titulo de Licenciadas en Trabajo Social en la
Universidad Nacional de San Agustin, fija como objetivo determinar cuéales son los factores
psicosociales que intervienen en los accidentes de trabajo.

El mencionado autor emplea la metodologia de enfoque cuantitativo; de tipo
descriptivo-causal y aplica un cuestionario de factores psicosociales intra-laborales de 36
preguntas y una escala Likert de 5 reactivos, cuya muestra es de 160 Trabajadores de

distintos puestos. Asimismo, concluye que los problemas familiares estan directamente
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relacionados con los accidentes de trabajo, ya que al momento de ocurrir el accidente, el
43,1% de los trabajadores afirmaron que se encontraban preocupados; el 15,0% se
encontraban distraidos y el 18,8% indicé que fue por imprudencia; entonces, la mitad del
personal afirma que sucedi6 el accidente laboral por causa del trabajador, de otro lado, el
10,6% considera que el accidente ocurrio por condiciones inadecuadas de seguridad, todos
estos factores se analizan en su conjunto debido que tienen relevancia en el rendimiento
laboral y el riesgo que eso conlleva.

Por su parte, Espinoza (2020), en su tesis titulada: “Factores de riesgo psicosocial y
el nivel de estres laboral en colaboradores de un Banco de Huancayo, 2020, para optar el
titulo de Licenciado en Psicologia en la Universidad Continental, determina como objetivo
identificar la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el nivel de estrés laboral en
los colaboradores de un banco de la ciudad de Huancayo.

En el referido trabajo, se usa una metodologia de disefio no experimental,
transaccional y correlacional, y de tipo aplicado y se aplica un cuestionario de Evaluacion
de Riesgos Psicosociales de 38 items y una escala Likert de 5 reactivos, cuya muestra es de
58 colaboradores de la entidad financiera y se concluye que se deberia ejecutar estrategias
de mejora en la organizacion, segun las dimensiones de interés y, de igual manera, con las
exigencias psicologicas, se puede organizar de forma adecuada las funciones de cada puesto
y realizar charlas de motivacion de forma frecuente. Para ello, se debe tener en cuenta su
cultura organizacional, y la disposicion adecuada de materiales para la ejecucion de las
labores, el soporte de la empresa y la fraternidad en los vinculos interpersonales. Ademas,
se debe incentivar aspectos psicosociales personales favorables, como métodos para superar
problemas y la autoeficacia.

De otro lado, Rojas (2017), en su tesis titulada: “Los efectos de la motivacion en la

productividad de los trabajadores en CYJ Constructores y Contratistas S.A.C., Lima 2017,
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para optar el titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad San Ignacio de
Loyola, plantea como objetivo determinar la influencia de la motivacion en la productividad
de los trabajadores de la empresa CYJ Constructores y Contratistas S.A.C y ver como la
motivacién intrinseca y extrinseca es un factor de mejora en la productividad de los
trabajadores.

En dicho trabajo, se usa metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional
—descriptiva y se aplica un cuestionario de la motivacién y su relacién con la productividad
de 16 preguntas y una escala Likert de 5 reactivos, cuya muestra es de 300 trabajadores
(170 de Proyecto Torre Forum y 130 de Torre Brasil) y se concluye que la motivacion
intrinseca si es un factor de mejora de la productividad de los trabajadores de CYJ
Constructores y Contratistas SAC, pues en el primer semestre del afio 2017, en el cual se
percibié que mas del 90% de los colaboradores estaban de acuerdo con la delegacion de
autoridad y la mejora de su puesto de trabajo. Ademas, se determina que la motivacion
extrinseca si es un factor de mejora de la productividad y asimismo se indicé que genera
preocupacion que una tercera parte de los trabajadores muestren que la empresa no les
brinda buenas condiciones laborales y no se preocupan por su bienestar. Asi, ambos factores
contribuyen a que se genere un ambiente laboral mas productivo en la cual se beneficie el
trabajador.

A su turno, Flores (2019), en su tesis titulada: “Nivel motivacional de los
colaboradores que laboran en la unidad de atencion al cliente de Electro-norte S.A. periodo
20197, para optar el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas en la Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo (Chiclayo), propuso como objetivo determinar el
nivel motivacional de los colaboradores que laboran en la Unidad de Atencion al Cliente de

la empresa Electro-norte S.A. —periodo 2019, a partir de dos factores que son higiénicos y
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motivacionales de los colaboradores lo cual va determinar ciertos resultados en su
rendimiento laboral.

En tal trabajo, se usa una metodologia de enfoque no experimental con disefio
transversal, siendo su proposito esencial describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado y se aplica un cuestionario que consta de 27 items y una
Escala de Likert de 5 reactivos, cuya muestra es de 164 colaboradores que laboraban en la
Unidad de Atencién al Cliente de la empresa Electro-norte S.A. Asimismo, se concluye que
la empresa se encuentra en un nivel bajo, es decir, no se encuentran motivados
intrinsecamente por diversos factores, tales como, inexistencia del trato igualitario entre los
colaboradores, tener preferencias, ausencia de reconocimientos, tampoco existen ascensos
bajo el logro de metas, generando que la mayoria no se sientan identificados con la
organizacion, conllevando a que este indicador se encuentre en un nivel bajo, lo que resulta
Ilamativo y alarmante, debido a la poca identificacion y valor que pueda tener el trabajador
con la empresa, creandose un ambiente poco favorable para la obtencion de minimos
resultados de la empresa.

Por su lado, Arana (2019), en su tesis titulada: “Relacion de la motivacion laboral
con el clima organizacional en la empresa hotelera costa del sol de Cajamarca 2019, para
optar el titulo de Licenciada en Administracion en la Universidad Privada del Norte,
determina como principal objetivo determinar la relacion de la motivacion laboral con el
clima organizacional en la empresa Hotelera Costa del Sol-Cajamarca, 2019.

Se emplea en dicho trabajo, una metodologia de tipo correlacional y disefio no
experimental y se aplica un cuestionario que consta de 22 preguntas y 5 opciones de tipo
escala de Likert, cuya muestra es de 69 colaboradores de las diferentes areas de la empresa,
en el cual se concluye que existe relacién entre la motivacién laboral y el clima

organizacional de la empresa Hotelera Costa del Sol-Cajamarca, 2019 y, de esa manera, en
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este estudio se puede evidenciar que la mayor relevancia de la motivacion laboral fue la
afiliacion en la empresa Hotelera Costa del Sol-Cajamarca, 2019, entendiéndose que los
trabajadores tenian una gran influencia en su rendimiento en la empresa, lo que yace en los

resultados obtenidos.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Lagos (2015), en su tesis titulada: “La motivacion laboral y su incidencia en el
desempefio organizacional en empresas Copelec”, para optar el titulo de Ingeniero
Comercial en la Universidad del Bio-Bio (Chile), plantea como objetivo identificar la
relacion que existe entre factores psicolégicos condicionantes y la actitud emprendedora y,
ademas, diagnosticar la realidad actual de laempresa COPELEC en relacion a la motivacion
conforme a la teoria de dos factores de Herzberg.

Se emplea, en el citado trabajo, la metodologia de enfoque cualitativo, de tipo no
experimental y se aplicd un cuestionario de 20 preguntas cerradas y 5 opciones de tipo
escala de Likert, cuya muestra es de 75 trabajadores del area administrativa de empresas
COPELEC, y se concluye que existen similitudes desde el punto de vista de las categorias
asociadas con los factores de motivacion y factores de higiene; es decir, factores
motivadores hallados en la muestra analizada que estan asociados con sentimientos
positivos hacia el trabajo, resultando evidente que la motivacion laboral en los trabajadores
puede jugar un rol importante no solo en el alcance de los objetivos, sino en la creacion de
un clima organizacional adecuado y equitativo entre sus miembros.

Gonzélez (2018), en su tesis titulada: “Factores psicosociales en el trabajo: Norma-
035 factores de riesgo psicosocial”, para optar el titulo de Licenciado en Psicologo en la
Universidad de Sonora, propuso como objetivo identificar los factores psicosociales en el

trabajo como la carga mental, la organizacion del tiempo, el control y la autonomia, la
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capacidad e informacién y el liderazgo, que son percibidas por los integrantes de una
mediana empresa del sector productivo en la ciudad de Hermosilla, Sonora.

En el trabajo de investigacion se usa una metodologia de enfoque cuantitativo, de
tipo exploratorio y se aplica un cuestionario instruido por la Norma - 035 de 49 preguntas
y 5 opciones de tipo escala de Likert, cuya muestra es de 44 trabajadores del area de
mantenimiento produccion, almacén y administracion y se concluye que existe un modelo
de factores psicosociales en la organizacién del sector productivo, encontrandose integrados
por las dimensiones siguientes: organizacion del tiempo de trabajo, control y autonomia del
trabajo, capacitacion e informacion sobre el trabajo, liderazgo y relaciones de trabajo,
cumpliéndose con el objetivo trazado, testificandose, una vez mas, que estos aspectos estan
presentes en los entornos laborales, sin representar riesgos laborales.

Mejia (2016), en su tesis titulada: “Los riesgos psicosociales y el desempefio laboral
en el area administrativa del IESS Hospital de Latacunga, provincia de Cotopaxi”, para
optar el titulo de Licenciado en Psicologo Organizacional en la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador, plantea como objetivo destacar la importancia de los riesgos
psicosociales vinculados con el Subsistema de Talento Humano, Seguridad y Salud
Ocupacional y si a traves de estos se podia posibilitar ciertas soluciones, con el fin de
mejorar el desempefio laboral y el alcance de ciertas metas institucionales.

En el mismo, se usa una metodologia de enfoque mixto cualitativo y cuantitativo,
de tipo exploratorio y se aplica un cuestionario de 20 afirmaciones y 5 opciones de tipo
escala de Likert, cuya muestra es de 40 trabajadores del IESS Hospital de Latacunga
pertenecientes al area administrativa y se concluye que los riesgos psicosociales que se
manifestaron en el personal administrativo como cambios fisicos, carga mental, cambios
sociales y conductuales con sus compafieros de trabajo, estrés y ansiedad, afectaron

directamente el desempefio laboral, siendo una de las causas mas prominentes de la
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existencia de Riesgos Psicosociales, las deficientes relaciones interpersonales e inexistencia
de canales de comunicacion entre el personal administrativo, lo cual da pie hacer reformas
en la misma empresa en aspectos comunicacionales.

De otro lado, Zans (2017), en su tesis titulada: “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”,
para optar el titulo de Magister en administracion de empresas, propuso como objetivo
describir y evaluar el clima organizacional de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa y su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria.

Asi, en el trabajo referido se usa metodologia de enfoque cuantitativo con elementos
cualitativo de tipo descriptivo —explicativo y se aplico 3 cuestionario para diferentes niveles
de autoridad, cuya muestra es de 59 trabajadores y funcionarios de la FRMM — UNAM, y
se concluye que el desempefio laboral que se desarrollaba en la Facultad, era bajo, aunque
las tareas se realizaban y ejecutaban en el tiempo requerido, donde la toma de decisiones,
se efectuaban en gran medida de manera individual, careciendo de un plan de capacitacion,
siendo que el desempefio laboral dentro de la institucion jugaba un rol importante en el
rendimiento que podian tener los colaboradores.

Por otra parte, Santamaria (2020), en su tesis titulada: “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.”,
para obtener el titulo de maestria en desarrollo del talento humano, plantea como objetivo
determinar las causas operativas y comportamentales por las que no se han alcanzado las
metas previstas para este periodo de acuerdo a la planificacion de la empresa.

En el trabado descrito, se emplea metodologia de enfoque no experimental,

transaccional y correlacional y por su alcance o tipo, descriptivo, explicativo y
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correlacional, y se aplica un cuestionario de 32 preguntas con 4 alternativas de respuesta en
escala Likert a todo el universo de la empresa y se concluye que el clima organizacional
incidia en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A., ello se
determina en primera instancia los resultados que arrojaron la estadistica descriptiva sobre
las variables y sus dimensiones, consolidando esta pregunta las pruebas de inferencia
estadistica que luego de aplicadas, descartaron por completo la idea de independencia entre
las variables indicadas.

Por su lado, Royo (2015), en su tesis titulada: “Motivacion Laboral en Operarios
de la Construccion”, para optar el titulo de Magister en direccion de negocios, disefia como
objetivo primordial desarrollar un modelo de compensaciones economicas que cumpla con
ser “justo y equitativo” para los operarios de la construccion establecido bajo el
compromiso, responsabilidad, rendimiento, y eficiencia laboral; teniendo un efecto en
reducir tiempos improductivos, mejorando asi la eficiencia en el trabajo y la rentabilidad.

Se emplea en la investigacion mencionada la metodologia transversal correlacional-
causal, de analisis de como se trabajo con el manejo del personal de obra en la empresa, y
para ello se realiza una medicion dia a dia para obtener rendimientos de mano de obra, cuya
muestra es una cuadrilla de 35 personas, Oficiales Especializados, Oficiales, Medio
Oficiales y Ayudantes (segun categorias de UOCRA), y se concluye que el disefio de un
buen sistema de compensacién puede ser considerado como una verdadera herramienta
efectiva, siendo gue si se aplica minuciosamente un buen sistema, la empresa constructora
puede ser catalogada como una de las empresas modelo en el ambito de la construccion
civil, ello debido al factor monetario, la estabilidad laboral, posibilidad ascenso y
promocion de empleo, condiciones laborales y sociales del obrero de construccién civil, los
cuales son factores motivacionales o des-motivacionales que existen en la cultura de la

gente de esta industria.
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2.2 Bases tedrico - cientifico

2.2.1 Motivacion laboral

La motivacion es la fuerza que impulsa al comportamiento, a consecuencia de
estimulos que logran despertar el interés de la persona. Estos estimulos provienen de los
factores externos (higiene) y los factores internos (motivacionales). Asi, el nivel de
motivacién depende de las necesidades, cultura, percepcién y experiencias.

El comportamiento que genera la motivacion puede resultar positiva o negativa de
acuerdo con el escenario que lo rodea.

Por un lado, la motivacion positiva, se le define como aquel que representa ser
beneficioso para la persona, ya sea como una necesidad bésica o secundaria, lo cual para
alcanzarlo se debe establecer una meta de acuerdo a su nivel de complejidad y, por otro
lado, la motivacion negativa consiste en representar una amenaza contra sus intereses y los

propdsitos anhelados.

Definicién

De acuerdo con Fichman (2015), la motivacion es la fuerza e impulso que expresa
el ser humano por medio de su comportamiento aceptable o inaceptable. Aquellos aspectos
motivacionales se expresan con el fin de alcanzar metas y rendimientos anhelados o
alejarnos de escenarios incomodos 0 que representen una amenaza a la autoestima (Rojas,
2017).

Lagos (2015) nos explica que a mediados del siglo XVIII cuando empez6 la
industrializacién y desplaz6 en gran parte a los talleres artesanales, se generd un clima
desfavorable entre las relaciones personales y su entorno laboral. Para aplacar dicha

situacion se necesitaba un equilibrio de intereses entre los empresarios y los trabajadores.
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En 1920 cuando se crea la OIT se plantea la importancia del bienestar del trabajador y se
dio origen a la legislacion de las condiciones laborales.

Es asi, que a mediados del siglo XX se dieron a conocer las primeras teorias sobre
la motivacidn y a partir de estos fundamentos se empieza a relacionar el rendimiento laboral
y la satisfaccion personal producto de su motivacion. En los primeros estudios

se determin6é que un trabajador motivado era mas eficaz y mas responsable, vy,
ademas, era capaz de generar un mejor clima laboral.

A consecuencia de los estudios, las empresas decidieron analizar cuéles son las
expectativas del trabajador cuando realizan su trabajo, su escala de necesidades, que buscan
satisfacer, que intereses tienen, con que trabajo se identifican mejor, etc. El objetivo
principal de este analisis era lograr que los trabajadores se sintieran realizados tanto en lo
personal, como en el trabajo a través del desemperio en la empresa (pag. 13).

Segun Krech, Crutchfield y Ballachey (1962), explican que la motivacién funciona
como un impulsor de energias que se ve traducido en deseo, miedo y desconfianza. La
persona por naturaleza anhela alcanzar poder, estatus y teme ser excluido ante la sociedad
y que su autoestima sea amenazada. Asimismo, la motivacion también busca una meta
establecida, y para alcanzarlo el ser humana invierte sus energias (Chiavenato, 2011, pag.
41).

De la misma manera, Chiavenato (2011) considera que la motivacién es el impulso
de energia que puede ser originado de un estimulo externo que proviene del ambiente o
generarse de un estimulo interno que proviene por los procesos mentales del individuo. En
ese sentido la motivacién se encuentra enlazado con el sistema cognitivo de la persona (pag.
41).

Asimismo, Herzberg (1971) reitera que “el término motivacion comprende

sentimientos de realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan
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en la ejecucion de tareas y actividades que representan desafios y tienen significado en el
trabajo” (Chiavenato, 2011, pag. 45).

De acuerdo con lo mencionado por Herzberg (1971), se concluye que, si la
organizacion valora y reconoce el esfuerzo de sus colaboradores, estos se van a sentir
considerados y demostraran un buen desempefio en cada una de sus actividades, apuntando
hacia objetivos mas ambiciosos, generandose un mayor compromiso y reconocimiento.

Al respecto, Koontz (2012) sostiene que la motivacion tiene que ver con los tipos
de estimulos, ambiciones, escases, ansias y fuerzas semejantes; por ello cuando se dice que
los gestores motivan a los colaboradores es reconocer que realizan diversas actividades con
el proposito de atender y satisfacer los impulsos y anhelos que los colaboradores tienen, y

en efecto, dicha accion incitara a que se trabaje de forma deseada (Rojas, 2017, pag. 10).

2.2.1.1 Teorias de motivacion laboral

Para explicar la causa de la motivacion y como actla, muchos autores han brindado
informacion valiosa a efectos de comprender mejor el escenario y su comportamiento. Los
mas relevantes y los que son tomados en cuenta hasta el dia de hoy, tanto en la vida personal
como en lo organizacional son las siguientes:

Teoria de las necesidades de McClelland: Esta teoria sostiene que la motivacion,
en gran medida, es causa de 3 necesidades, el poder, la afiliacion y el logro

Teoria de la Motivacibn Humana de Abraham Maslow: Se considera que la
motivacion es la causa de 5 necesidades, y estas son atendidas de acuerdo a su nivel de
importancia, desde el mas basico hasta el mas satisfactorio; estas son: las necesidades
fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades de afiliacion o aceptacion, necesidades

de aprecio y necesidades de autorrealizacién
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La teoria de motivacion de Victor H. Vroom (1964): Sostiene que el individuo
posee tres factores, que fijan la motivacidén en la produccion; estas son: Los objetivos
individuales, nivel de relacion entre productividad y logro de sus objetivos individuales, y
percepcion de influencia en su productividad.

Teoria de las expectativas de Lawler 111 (1971): Sostiene que el recurso monetario
motiva el desempefio y ciertos comportamientos, como el compromiso con la organizacién
y la relacién con los compafieros, pero debe de ser aplicado de forma correcta, porque si no

ocasiona inconsistencia entre el dinero y el desempefio.

2.2.1.2 Teoria de las necesidades de McClelland

De acuerdo con Ramos (2012), la teoria destacada por David McClelland, afirma
que “la motivacion en el trabajo esta en relacion con las necesidades de cada persona y el
predominio de alguna de éstas: es el factor que habra de satisfacerse a través del puesto™.
Dichas necesidades son:

e Poder. Esta conformada por la necesidad de querer ejercer o difundir
autoridad sobre otros; dicha necesidad puede ser considerada como parte de
la variedad que tiene la necesidad de estima.

e Afiliacion. Esta necesidad es impulsada por la satisfaccion de establecer
mejores relaciones con su entorno y disfrutar de la compafiia de otros. La
afiliacion, en gran medida, representa lo que Maslow denominé necesidad
de afecto.

e Logro. Cuando esta necesidad prevalece, se manifiesta a través de la
satisfaccion por haber alcanzado metas y resultados. El individuo que es
motivado por el logro, realiza grandes esfuerzos para alcanzar siempre sus

objetivos y atraviesa una gran satisfaccion cuando los obtiene. Una fuerte
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necesidad de logro va acompafiada de una gran insatisfaccion cuando al
trabajo le falta desafios, (p. 33).

En conclusién, de acuerdo con la teoria de McClelland, existen 3 necesidades que
no son aprendidas y forman parte de la naturaleza de la persona, siendo “el logro” la mas
investigada, en tanto y en cuanto, quienes la ostentan, expresan el deseo de hacer algo mejor
0 de manera més eficiente a lo hecho antes, basandose en su retroalimentacion y alcanzar
objetivos moderadamente desafiantes. Las necesidades de pertenencia y poder se relacionan
estrechamente con el éxito gerencial.

Cabe recalcar que los mejores gerentes buscan mas el poder, restandole importancia

a la pertenencia.

2.2.1.3 Teoria de la Motivaciéon Humana de Abraham Maslow

Segun Maslow (1991), la motivacion es el impulso que tiene el ser humano de
satisfacer sus necesidades. Una vez satisfechas las necesidades fisiologicas, surgen un
conjunto de necesidades que son categorizados de forma general como necesidades de
seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion (pag. 32).

Chiavenato (2007) sostiene que las fuentes tedricas mas aplicadas de la motivacion
estan asociadas con las necesidades humanas, dichos estudios realizados por Abraham
Maslow; quien consideraba que éstas se hallan ordenado en una piramide de acuerdo a su
relevancia en relacion al comportamiento humano. En la parte inferior de la pirdmide
aparecen las necesidades mas simples y recurrentes (necesidades primarias), en tanto que
en la parte superior se encuentran las mas complejas e intelectuales (necesidades
secundarias); tal como se observa en la ilustracion 1 (pag. 11).

e Necesidades fisioldgicas: Abarca toda necesidad elemental para vivir, como

la alimentacién, descanso, abrigo, deseo sexual, etc.; de acuerdo con
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Maslow, estas son las necesidades basicas que todo ser humano debe
satisfacer para conservar la vida; caso contrario, no se abrird paso a otra
necesidad que pueda motivarlo.

Necesidades de seguridad: Es el segundo nivel de las necesidades humanas.
Es aqui donde las personas buscan protegerse de cualquier peligro real o
imaginario, se anhela un mundo ordenado y previsible. Esta necesidad esta
intimamente relacionada con la supervivencia del individuo y aparece
cuando la necesidad fisioldgica esta relativamente satisfecha. Su importancia
resalta en la organizacion, ya que cualquier decision de la gerencia que sea
inconsistente o incoherente puede afectar su continuidad en el trabajo.
Necesidades de afiliacion o aceptacion. Surge la vida social en la cual las
personas van a asociarse, participar, y buscar la aceptacion por parte de sus
comparieros para intercambiar amistad, afecto y amor. Si esta necesidad no
estd debidamente satisfecha, las personas muestran resistencia y hostilidad
frente a quienes se les acerca generandose la soledad.

Necesidades de aprecio: Se encuentran relacionado con la manera de como
la persona se ve y se valora; es decir, la confianza que tiene sobre ella, la
autoestima, reconocimiento social, reputacion, etc. La satisfaccion de estas
necesidades conduce a una mayor confianza en si mismo y utilidad de la
persona. En el caso de no ser satisfecha se puede producir sentimientos de
desamparo, debilidad, inferioridad y dependencia lo que genera desanimo.
Necesidades de autorrealizacion: Esta ubicado en el ultimo eslabon de la
jerarquia y motiva al individuo a utilizar su potencial y desarrollarse de
manera continua a lo largo de vida. Esta necesidad esta expresado a través

de las ganas de superarse y alcanzar lo mas que uno pueda ser, y actia con



25

autonomia y en base a su potencial de sus conocimientos y habilidades. Esta
necesidad a diferencia que las otras, se satisfacen mediante recompensas que
se dan a si mismo (intrinsecas) y también pueden ser insaciable en el sentido
de que, si la persona se siente complacido, deseara siempre mas (Chiavenato,

2011, pag. 43).

\
//\\\
Autywa!kzncién.

Necesidades

Secundarias
\

/ Neoss) 99 Segundac \ Necesidades
Bésicas.
‘Necosidades Fislologicas

Ao/

lustracion 1: Jerarquia de las necesidades humanas seglin Maslow.
Fuente: Chiavenato; 1. (2007). Administracién de recursos humanos

En conclusion, en la teoria de Maslow se hace- por decirlo menos- una buena
sintesis de las necesidades basicas y secundarias humanas, lo cual, sin lugar a dudas, resulta
importante porque crea un esquema en el que uno se ubica. Asimismo, vale decir, que es
uno de los grandes aportes al estudio de la motivacion.

Las necesidades que tenemos los seres humanos son las fuerzas que impulsan
nuestra voluntad para superar las dificultades que se presentan en el camino. Desde mi
perspectiva, la motivacion hace referencia a las ganas que tenemos de conseguir algun
objetivo y satisfacer, por tanto, nuestras necesidades humanas y es por eso que- y con mucha
razon- Maslow investigé las necesidades de las personas, lo que le permitio estructurar el

modelo conocido como la piramide de Maslow.
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2.2.1.4 Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg

Para Herzberg (1966), la motivacion para trabajar depende de 2 factores:

1. Factores higiénicos:

Son las condiciones fisicas y ambientales del empleo que rodean a la persona
(contexto del puesto), como el salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de
supervision, relacion entre los empleados y sus jefes, oportunidades, etc. Asi, con estos
factores, las organizaciones suelen impulsar a sus colaboradores; no obstante, los factores
higiénicos tienen la capacidad limitada para influir en la conducta de los empleados, ya que
son de caracter preventivo y evita la insatisfaccion o amenazas al equilibrio.

Si los factores higiénicos son 0ptimos, se puede evitar la insatisfaccion, mas no eleva
la satisfaccion y si son precarios generarian insatisfaccion, razon por la cual se le conoce
como "factores de insatisfaccion™, los cuales son:

e Condiciones de trabajo y bienestar.

e Politicas de la organizacion y administracion.
¢ Relaciones con el supervisor.

e Competencia técnica del supervisor.

e Salario y remuneracion.

e Seguridad en el puesto.

¢ Relaciones con los colegas.

2. Factores motivacionales:
Constituye el “contenido del puesto”, las tareas y obligaciones de la misma, su
efecto de satisfaccion es duradera y aumenta la productividad, superando los niveles

normales. Si los factores motivacionales son 6ptimos, aumenta la satisfaccion y si son
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precarios la reducen, es por eso que se le conoce como “factores de satisfaccion”, y

comprenden:

e Delegacion de autoridad.

e Libertad para decidir como realizar una labor.

e Posibilidades de ascenso.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.

e Simplificacién del puesto (por quien lo desempefia).

e Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente)

(Chiavenato, 2011, pags. 45-46).

JERARQUIA

DE NECESIDADES

DE MASLOW

Ne-
cesida-
desdeauto-
mealizacian

Necesidades
del ego
[estima)

Necesidades
soriales

Necesidades
de seguridad

Necesidades
fisiologicas

lustracion 2: Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y de Herzberg.

ionales
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Fuente: Chiavenato (2011). El Capital Humano de las Organizaciones

Asimismo, Herzberg concluye que los factores responsables de la satisfaccion

profesional y la insatisfaccion profesional son diferentes. Lo opuesto a la satisfaccion

profesional es carecer de satisfaccion profesional y lo opuesto de la insatisfaccion

profesional es carecer de insatisfaccion (Chiavenato, 2011, pag. 46).
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Ninguna satisfacdon - ST o, RN
ey (") Factores motivacionales (+J Maxima satisfaccidn
(neutralidad)

Maxima insatisfaccion (") Fartores higiénicos (+) Ninguna insatisfacicn

Iustracion 3:Teoria de los dos factores como continuos separados
Fuente: Chiavenato (2011). El Capital Humano de las Organizaciones

Mientras que Chiavenato (2011) afirma que, para lograr mayor motivacion en el
trabajo, se debe de enriquecer las tareas (Job enrichment), de manera que se amplié
intencionalmente las responsabilidades, se conozca los objetivos y aumente el desafio de
las actividades del puesto (pag. 46).

En conclusidn, en la teoria de los factores de higiene se sostiene que la insatisfaccion
en el puesto de trabajo tiene que ver con el contexto general del puesto (ambiente de trabajo,
supervision, trato con los colegas, etc.), mientras que la teoria de los factores motivacionales
se asevera que la satisfaccion depende del contenido del puesto (actividades desafiantes y
estimulantes).

Cabe destacar que lo opuesto a la satisfaccion profesional no es la insatisfaccion,
sino carecer de satisfaccion laboral, y lo mismo ocurre con la insatisfaccion profesional

cuyo opuesto es la ausencia de insatisfaccion.

2.2.1.5 La teoria de motivacién de Victor H. Vroom

Por su parte, Vroom (1964) reconoce las diferencias individuales y afirma que el
individuo posee tres factores que fijan su motivacion para producir, estos son:

¢ Los objetivos individuales, es decir, el impulso que genera la significancia del deseo

para alcanzar objetivos.
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e El nivel de relacién que el individuo observa entre productividad y logro de sus

objetivos individuales.

e La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, a medida que

cree influir sobre él.

—®  Fuerza del deseo paralograr objetivos individuales  ——e Expectativas
ivaclo Relacion gue se perdbe entre productividad
- motwacugn —_— 9 ) p ey P Y - Recompensas
paraproducir ——# logrode los objetivos individuales
es funcion de - : —=— . . :
Capacidad gue se percibe para influir en su propio Relaciones entre expectativas
—a nivel de productividad y recompensas

Iustracion 4: Los tres factores de la motivacion para producir.
Fuente: Chiavenato (2011). El Capital Humano de las Organizaciones

Por otro lado, segin Vroom (1964), la persona tiene el deseo de incrementar la

productividad cuando se le presente las tres condiciones:

1. Objetivos personales. Aqui se incluye el dinero, seguridad en el puesto,

aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante.

Relacion percibida entre logro de los objetivos y alta productividad. En
este aspecto se espera tener un salario elevado, por el cual se trabaja en base
a lo que se produce, lo que le permite motivarse mas para conseguir mayor
remuneracion. Pero si su productividad se ve rechazada por sus compafieros
y él considera que es mas importante la aceptacion grupal, entonces tendra
una productividad inferior.

Percepcion de su influencia en su productividad. Si el colaborador percibe
que, haciendo un mayor esfuerzo, no cambia mucho en el resultado, optara
por no esforzarse mas de lo que hace, y esto puede deberse a la falta de

capacitacion o procesos con velocidades fijas (Chiavenato, 2011, pag. 47).
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El modelo de la expectativa de Vroom (1964), nos permite explicar mejor la
motivacion para producir. Este modelo se basa en objetivos intermedios y progresivos
(medios) que van a conducir hacia el objetivo final. Dicho modelo considera que la
motivacién es un proceso que administra opciones entre comportamientos. Las personas
perciben los efectos de las opciones del comportamiento y los desglosa estableciendo cuales
son los fines de los intermedios. De esta manera para que el individuo alcance sus resultados
intermedios va a buscar los medios necesarios para cumplir y recibir el resultado final

(Chiavenato, 2011, pag. 47).

Expectativa Resultado Resultados
intermedio finales

Cinerg|

Beneficios

/ sociales

Conducta e
del Productividad Apoyo del

e elevada SUpenvisor
mdeuo \ p
Promoecion

Aceptacion
del grupo

lustracion 5: Modelo de expectativas aplicadas.
Fuente: Chiavenato (2011). EI Capital Humano de las Organizaciones

2.2.1.6 Teoria de las expectativas de Lawler 111

De acuerdo a Lawler 111 (1971), el recurso monetario motiva el desempefio y ciertos
comportamientos, como el compromiso con la organizacion y la relacién con los
comparieros, pero si el dinero es aplicado de forma incorrecta, el poder de motivacion se ve
reducida, generandose asi una inconsistencia entre la relacion de dinero y desempefio,
algunas de las razones son las siguientes:

1. La debilidad y la tardanza del incentivo generan una falsa impresion de que

el esfuerzo es independiente de las ganancias.
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Para no generar enfrentamientos entre los trabajadores de bajo desempefio,
los gerentes y evaluadores optan por mantener el salario en término medio,
esto genera que haya una incongruencia entre el dinero y desempefio, ya que
se exime de recompensar un mejor desempefio.

La politica de remuneracién, se rigen a las politicas gubernamentales o
sindicales con el fin de neutralizar efectos inflacionarios, esto genera que los
salarios sean uniformes y sin distincion del buen o mal trabajo.

Todavia se consideran los prejuicios de la teoria de las relaciones humanas
respecto al salario y el modelo de homo economicus de Taylor, para motivar

a las personas en una organizacion (Chiavenato, 2011, pags. 48-49).

Lawler 111 (1971) concluye que existen dos bases solidas para su teoria, estas son:

1.

Las personas desean el dinero, ya que les permiten cubrir sus necesidades
primarias y segundarias, cabe mencionar que el dinero es el medio y no el
fin.
Si las personas perciben que su desemperio es sobresaliente y necesario para
ser recompensado con mas dinero, se animaran en desempefiarse de la mejor
manera. Solo se tienen que establecer ese modo de percepcion (Chiavenato,
2011, pag. 49).
» Creencia de que el dinero satisface iy
: . Motivacion
Necesidades las necesidades
. , = parael
no satisfechas + Creenia de que paraobtener el
desempefio

dinero se requiere desempefio

lustracion 6: Teoria de la expectativa de Lawler I11.
Fuente: Chiavenato (2011). El Capital Humano de las Organizaciones
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Factores higiénicos

De acuerdo a Chiavenato (2011), los factores higiénicos es el contexto del puesto
de trabajo (condiciones que rodea a la persona en su trabajo); como las condiciones fisicas
y ambientales, el sueldo, beneficios sociales, politicas de la organizacién, tipo de control,
reglamentos internos, relacion entre la direccion y subordinados, oportunidades, etc. Este
factor es una motivacion ambiental que las organizaciones suelen usarla para animar a los
trabajadores. Sin embargo, su capacidad es limitada, lo cual le impide influir
contundentemente en la conducta de los colaboradores. El término higiene tiene caracter de
prevencion. Si estos factores higiénicos son positivos, solo se evita la insatisfaccion en el
medio 0 amenazas desequilibrante, pero si son precarios provocan insatisfaccion, es por eso
que se les denomina “factores de insatisfaccion”. Constituyen el contexto del puesto ensiy
comprenden:

e Condiciones de trabajo y bienestar.

e Politicas de la organizacion y administracion.

e Relaciones con los colegas y el supervisor.

e Competencia técnica del supervisor.

e Salario y remuneracion.

e Seguridad en el puesto.

Factores motivacionales

Chiavenato (2011), afirma que los factores motivacionales es el contenido del
puesto (las tareas y las obligaciones); que generan un efecto de satisfaccion duradera y un
incremento en la productividad muy por encima de lo usual. La “motivacion” incluye

sentimientos de superacién y reconocimiento laboral que se muestran a través de la
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ejecucion de tareas, actividades y desafios logrando tener relevancia en el trabajo. Si los
factores motivacionales son positivos, incrementan la satisfaccion; si son débiles, la
reducen. Por eso lo definen como “factores de satisfaccion”. Constituyen el contenido del
puesto y comprenden:

e Delegacion de autoridad.

e Libertad para decidir como realizar una labor.

e Posibilidades de ascenso.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.

e Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

e Ampliacion o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

2.2.2 Factores psicosociales:

Segun Romero, Jiménez, & LApez, (2016), los factores psicosociales pueden ser
positivos 0 negativos dependiendo el desarrollo de la actividad laboral y de la calidad
laboral del individuo. Es positivo cuando la empresa esta pendiente de las necesidades del
trabajador y no le da motivo a que puede generarse un malestar laboral o afectarlo en lo
personal. Cuando es negativo se le denomina “factores psicosociales de riesgo” y la
probabilidad de afectar a la salud y el bienestar de los trabajadores tiene que ver con las
condiciones que brinda la organizacion. La tension y el estrés laboral es latente cuando el
nivel de afectacion es alto, pudiendo afectar la salud fisica y psicolégica (pag. 28).

De acuerdo a Pando y otros (2019), desde el afio 1984 cuando la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), definieron
los factores psicosociales como la interaccion entre los factores extrinsecos (el trabajo, el

medio ambiente, las condiciones de organizacién) y los factores intrinsecos (capacidades
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del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal extra laboral), lo cual se
refleja a traves de percepciones y experiencias, y pueden repercutir en la salud, desempefio
y satisfaccion en el trabajo, es a partir de esa definicion que se investigd mas los factores
psicosociales y sus efectos en la salud del trabajador. Las organizaciones lo utilizaban para
condiciones laborales, contenido de trabajo y condiciones de confort (pag. 2).

Siguiendo a Werther & Davis (2016), “los factores psicosociales es el conjunto de
percepciones y experiencias del trabajador, algunos son de caracter individual, otros se
refieren a las expectativas econdmicas o de desarrollo personal y otros més a las relaciones
humanas y sus aspectos emocionales” (pag. 423).

En conclusion, el crecimiento economico de la empresa, el progreso técnico, el
aumento de la productividad y la estabilidad de la organizacion dependen, ademas, de los
medios de produccion, de las condiciones de trabajo, de los estilos de vida, asi como del
nivel de salud y bienestar de sus trabajadores.

Segun Gil-Monte (2010), de acuerdo a los estudios que se han realizado
frecuentemente, sostiene que los riesgos psicosociales son agentes que pueden afectar
negativamente la salud de los trabajadores dentro y fuera de sus labores (Pando, y otros,
2019, pag. 2).

Cabe sefialar que se hizo multiples estudios en trabajadores de salud, ejecutivos,
docentes, linea administrativa, ente otras ocupaciones, y se encontraron mayor cantidad de
factores psicosociales como la carga excesiva de trabajo, poco apoyo organizacional (Paris
& Omar, 2008), la insuficiencia de recursos, la falta de comunicacion, dinamicas de trabajo
y estilos de gestion (Azofeifa, 2016), los cuales son sefialados como las causas de los
estresores laborales (Pando, y otros, 2019, pag. 2).

También se considera que los factores psicosociales es el conjunto de interacciones

que tienen lugar en la empresa, por una parte, esta el contenido del trabajo y el entorno en
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el que se desarrolla y, por otra parte, las caracteristicas individuales de la persona y su
entorno extra laboral, que pueden influir negativamente sobre la seguridad, la salud, el
desempefio y la satisfaccion del trabajador (Cortés, 2012, pag. 612).

Se precisa que los factores psicosociales pueden ser positivo y negativo, y se refieren
a la cultura de la gestion y organizacion de la empresa, al liderazgo, al clima laboral, al
desarrollo personal y profesional del trabajador, etc. Por ejemplo, cuando la empresa
incentiva una comunicacion constante y amigable entre sus trabajadores, el desarrollo en lo
personal y profesional del trabajador es mejor y se favorece positivamente en la adaptacion
del trabajador, y cuando los factores que se hace referencia a la organizacion fallan
(respuesta adaptativa negativa) se le denomina “factores psicosociales de riesgo”, lo cual
genera estres en los trabajadores (Jiménez, & Lopez, 2016, pag. 27).

Asimismo, la coyuntura actual apunta hacia cambios cada vez mas rapidos y
economias globalizadas. Si el ritmo de la organizacion no esta a la altura de la circunstancia,
su sistema de organizacion y relacion con sus trabajadores van a entrar en un escenario de
conflictos y desgaste. Esto significa que los trabajadores estan vulnerables a los factores
psicosociales de riesgo y sufrir cuadros epidemioldgicos de la salud mental, que involucran
manifestaciones crecientes de estrés. Sin embargo, para la precision de como actla y afecta
cada factor psicosocial en el trabajador, es tarea pendiente para la psicologia y la salud

ocupacional (Pando, y otros, 2019, pag. 2).

2.2.2.1 Caracteristicas de los factores psicosociales

De acuerdo a Cortés (2012), los factores psicosociales pueden ser motivados por:
e Las caracteristicas del puesto de trabajo: La evolucién del trabajo a través

del tiempo ha generado que la actividad laboral pase de lo auténomo a lo
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mondtono (tareas cortas y repetitivas), debido al crecimiento y
modernizacion de la industria.

e La organizacion del trabajo: Aungue los trabajos partan de modelos
preestablecidos, siempre existira un grado de adaptacion a circunstancias,
necesidades y obligaciones particulares de la empresa, esto puede repercutir
en la costumbre de como desarrolla sus actividades el trabajador.

e Las caracteristicas personales: Las caracteristicas de los trabajadores son
individuales, por lo cual los factores psicosociales influyen de diferente
manera, teniendo en cuenta la capacidad de tolerancia y su adaptacion a
diferentes situaciones. Se puede entender en 2 sentidos, el primero adaptar
la realidad exterior a su manera de ser y sus necesidades, y el segundo
modificar sus necesidades a la realidad exterior. EIl éxito de esta adaptacion
dependera de los factores endogenos (individuales) y factores exdgenos
(extra-laborales) (pags. 613-614-618).

En el siguiente cuadro se detalla los factores psicosociales en su respectivo grupo de

origen.

CLASIFICACION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

Caracteristicas del puesto Caracteristicas
de trabajo Organizacion del trabajo personales
* [niciativafautonomia e Estructura de la organizacion ¢ Caracleristicas
¢ Ritmos de trabajo Comunicacién en el trabajo individuales
* Monotoniafrepetitividad Estilos de mando Personalidad
* Nivel de cualificacién Participacion en la toma de decisiones - Edad
exigido - Asignacion de tareas Motivacion
Nivel de res sabilidad o ; : Formacién
IR fepaReRa * Organizacion del tiempo de trabajo Actitudes
Jornadas de trabajo y descansos - Aptitudes

- Horarios de trabajo
2 & * Factores extralaborales
¢ Caracteristicas de la empresa

et Factlores
ACWIF‘J-?L{ ) socioecondmicos
- Ir;{ocahza(:xon - Vida familiar
.OffOIOQ'H - Enterno social
Dimensién Ocio y tiempo libre
Imagen

lustracion 7: Clasificacion de los factores psicosociales.
Fuente: Cortés (2012). Seguridad e higiene del trabajo
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Por su parte Werther & Davis (2016), nos afirma que las actuales tendencias en la
promocion de la seguridad e higiene en el trabajo no solo incluyen los riesgos quimicos,
fisicos y biologicos de los ambientes laborales, sino también variados factores psicosociales
relacionados a la empresa y la forma como influyen en el bienestar fisico y mental del
colaborador (pag. 423).

Principales factores psicosociales que con frecuencia condicionan la presencia del

estrés laboral.

Factores Psicosociales que Condicionan la Presencia de Estrés Laboral

Desempeiio profesional Direccion Organizacion y funcién Tareas y actividades
Trabajo de alto grado de . . Pricticas administrativas Competencia excesiva, desleal
. Liderazgo inadecuado . . .
dificultad mapropiadas o destructiva
Creatividad e miciativa L . . ., . .
o Motivacion deficiente Desinformaciéon y rumores Ritmo de trabajo apresurado
restringidas
Cambios tecnoldgicos . . . . . . ) .
. L Ausencia de incentivos Trabajo burocritico Trabajo monotono o rutinario
mtempestivos
Ambiente de trabajo: Jornada laboral Empresa y entorno social
) C o L. ., Politicas inestables de la
Espacio fisico restringido Rotacion de turnos
empresa
Exposicion a riesgo fisico L .. . C e
Duracion indefinida de la jornada Salario insuficiente
constante
. S .. - . Carencia de seguridad en el
Trabajo no solidario Actividad fisica corporal excesiva ‘ ¢ >

empleo

lustracion 8: Factores psicosociales que condicionan la presencia de estrés laboral.
Fuente: Propia (2021). El capital humano de las empresas

2.2.2.2 Jornada de trabajo:

Segun Cortés (2012), la jornada de trabajo es la disposicion de tiempo, esfuerzo
fisico y mental que el trabajador da a una responsabilidad o tarea encomendada por su jefe
o empleador. Haciendo efectivo la prestacion de sus servicios en conformidad de un
contrato verbal o escrito (pag. 615).

Cuando se establece la jornada de trabajo (distribucién y duracién de esfuerzo) se
debe tomar en cuenta el equilibrio fisico, mental y social del trabajador (rendimiento,

posibilidad de recuperacion, necesidades personales y sociales).
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Una jornada excesiva puede generar fatiga en el obrero, y si es insuficiente el tiempo
de descanso, puede afectar al rendimiento e incrementar el riesgo de accidentes o
enfermedades. Establecer pausas cortas en funcion de las curvas de fatiga y recuperacion,
pueden conducir a un incremento de la productividad, disminucion del nimero de

accidentes y de fatiga

2.2.2.3 Asignacion de tareas

De conformidad con el criterio de Cortés (2012), la asignacion de tareas debe ser
clara en cuanto a su contenido, realizables en cuanto a la competencia y con el compromiso
de ser asumidas con responsabilidad. Con el propdsito de tener mejores decisiones y evitar
conflictos de competencias que incidan en la productividad ocasionando estrés laboral (pag.
615).

Asimismo, Camara (2014) afirma que las tareas deben ser asignadas, con el
compromiso de que la persona asuma las responsabilidades, cabe sefialar que las tareas
deben tener la posibilidad de ser realizadas, para eso deben ser estudiadas y medidas antes
de ser asignadas, con el fin de no exigir el cumplimiento de responsabilidades a las personas

que no tienen la capacidad o elementos necesarios para realizar sus tareas.

2.2.2.4 Capacitacion laboral

De acuerdo a Chiavenato (2011), “la capacitacion es el proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos

definidos”.
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Por su parte, Cortés (2012), la capacitacion laboral es un factor relevante de
satisfaccion personal. Cuando no existe relacion entre la capacitacion del trabajador y el
trabajo realizado, los conocimientos y experiencia adquiridas del trabajador pueden
representarles insatisfaccion (pag. 619).

Por otro lado, Waterhouse (1987) sostiene que la capacitacion laboral de los recursos
humanos en las organizaciones parte del supuesto que la mayoria de los empleados puedan
ser naturalmente motivados a trabajar y a aprender. Tener una actividad estimulante, de
progresar en su profesién o campo de accién y de recibir recompensas por su desempefio
hacen que los factores se movilicen y atraigan su atencion y energia (Borhrt, 2000, Pag. 1-
2)

Entonces, la capacitacion laboral es uno de los medios que posee la direccion para
asegurar que el nivel de competencia de las personas y equipos estén a la altura de las
exigencias del medio. En ese mismo sentido, la formacion del personal debe proyectarse,
segun los planes gque la compaiiia tiene para su propio negocio y empleados, y- ademas- las

iniciativas personales deben acomodarse a esos intereses y prioridades.

2.3 Definicion de términos basicos

e Autorrealizacion:
Esta necesidad representa las ganas de superarse y alcanzar lo mas que uno puede,
actuando con autonomia y se satisfacen mediante recompensas hechas a si misma.
Si la persona complace esta necesidad, deseara siempre mas (Chiavenato, 2011, pag.
43).

e Capacitacion laboral:
Es un factor relevante de satisfaccion personal, que involucra capacitacién o

adiestramiento, segun los planes que la compafiia tiene para su propio negocio y para
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sus empleados, y las iniciativas personales deben acomodarse a esos intereses y
prioridades (Waterhouse,1987).

Estres laboral:

Se produce por la excesiva presion del entorno de trabajo. Generalmente, es producto
del desequilibrio entre la exigencia laboral (también propia) y la disponibilidad de
recursos para cumplir eficientemente el propaésito.

Factores extrinsecos:

Es el contexto del puesto de trabajo (condiciones que rodea a la persona en su
trabajo). Este factor es una motivacion ambiental que las organizaciones suelen
usarla para animar a los trabajadores, pero se limita a influir contundentemente en la
conducta. Es de caracter preventivo y evita la insatisfaccion del trabajador
(Chiavenato, 2011).

Factores intrinsecos:

Es el contenido del puesto (las tareas y las obligaciones); que generan un efecto de
satisfaccion duradera y un incremento en la productividad muy por encima de lo
usual (Chiavenato, 2011).

Factores psicosociales:

“Es el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador, algunos son de
caracter individual, otros se refieren a las expectativas econdmicas o de desarrollo
personal y otros mas a las relaciones humanas y sus aspectos emocionales” (Werther
& Davis, 2016).

Jornada de trabajo:

Es la duracion y distribucién de esfuerzo fisico y psicolégico que la persona empefia
en la realizacion de una determina actividad.

Motivacion:
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Es la fuerza e impulso que expresa el ser humano por medio de su comportamiento,
ya sea aceptable o inaceptable. Se expresa con el fin de aproximarnos a metas y
rendimientos ansiados o alejarnos de situaciones incomodas 0 que amenazan a la
autoestima (Fichman, 2015).

Rendimiento:

Resultado alcanzado por el trabajador, utilizando los recursos disponibles. Esto

dependera de los objetivos o de las metas propuestas.
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CAPITULO Il

3 HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1  Hipotesis supuestas béasicos

3.1.1 Hipotesis general

La motivacion si influye en los factores psicosociales del personal obrero de las

empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

3.1.2 Hipotesis especificas

A: Los factores de higiene si influyen en la jornada de trabajo del personal obrero

de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

B: Los factores de higiene si influyen en la asignacién de tareas del personal obrero

de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

C: Los factores motivacionales si influyen en la capacitacion laboral del personal

obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

3.2 Identificacidon de variables o unidades de andlisis

Variable Independiente (X): Motivacion

Definicién: De acuerdo con Fichman (2015), en la actualidad la motivacién es la
fuerza e impulso que expresa el ser humano por medio de su comportamiento, ya sea
apropiado o inapropiado. Aquellos aspectos motivacionales se expresan con el fin de
aproximarnos a metas y rendimientos ansiados o alejarnos de situaciones incomodas o que

representen una amenaza a la autoestima (Rojas, 2017).
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Dimensiones:

X1: Factores de higiene

X>: Factores motivacionales

Variable Dependiente (Y): Factores Psicosociales del Trabajador

Definicion: Segin Werther & Davis (2016), los factores psicosociales en el trabajo
son ‘el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador, algunos son de caracter
individual, otros se refieren a las expectativas economicas o de desarrollo personal y otros

mas a las relaciones humanas y sus aspectos emocionales”.

Dimensiones:

Y1: Jornada de trabajo

Y2: Asignacion de tareas

Y3: Capacitacion laboral

Unidad de Analisis:
Constituida por el personal obrero (operario civil, oficial, pedn) de las empresas de

construccion civil del distrito de Independencia.



3.3

Matriz de operacionalizacion de variable

Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensién

X: Motivacion laboral

De acuerdo con Fichman (2015), en la
actualidad la motivacion es la fuerza e
impulso que expresa el ser humano por
medio de su comportamiento, ya sea
apropiado o inapropiado. Aquellos aspectos
motivacionales se expresan con el fin de
aproximarnos a metas y rendimientos
ansiados o alejarnos de situaciones
incomodas 0 que representen una amenaza

a la autoestima (Rojas, 2017).

Conjunto de métodos basados en
aspectos de intereses internos y
externos de las necesidades
humanas, los cuales influyen en el
establecimiento de metas, el
rendimiento, realizacion personal
y profesional, generando un
compromiso y reconocimiento por

parte de la empresa.

X1: Factores de

higiene

X2: Factores

motivacionales

Y': Factores
Psicosociales del

Trabajador

Segun Werther & Davis (2016), los factores
psicosociales en el trabajo representan “el
conjunto de percepciones y experiencias del
son de caracter

trabajador, algunos

individual, otros se refieren a las
expectativas econdmicas o de desarrollo
personal y otros mas a las relaciones

humanas y sus aspectos emocionales”.

Conjuntos de Comportamientos
dirigidos a la salud y bienestar del
trabajador, establecidos en las
necesidades, actividades y
expectativas personal y
profesional, que influyen en el
desempefio y satisfaccion del

trabajador.

Y1: Jornada de

trabajo

Y2: Asignacion

de tareas

Y3: Capacitacion

laboral




3.4 Matriz de consistencia
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Problema general

Objetivo general

Hipdtesis general

¢De qué manera la motivacion influye en los
factores psicosociales del personal obrero de las
empresas de construccion civil del distrito de

Independencia?

Determinar de qué manera la motivacion
influye en los factores psicosociales de las
empresas de construccion civil del distrito de

Independencia.

La motivacion si influye en los factores psicosociales
de las empresas de construccion civil del distrito de

Independencia.

Problema especifico

Obijetivo especifico

Hipotesis especifico

¢De qué manera los factores de higiene influyen en
la jornada de trabajo del personal obrero de las
empresas de construccion civil del distrito de

Independencia?

Determinar de qué manera los factores de
higiene influyen en la Jornada de trabajo de
las empresas de construccion civil del

distrito de Independencia.

Los factores de higiene si influyen en la Jornada de
trabajo de las empresas de construccion civil del

distrito de Independencia.

¢De qué manera los factores de higiene influyen en
la asignacion de tareas del personal obrero de las
empresas de construccion civil del distrito de

Independencia?

Determinar de qué manera los factores de
higiene influyen en la asignacién de tareas
de las empresas de construccién civil del

distrito de Independencia.

Los factores de higiene si influyen en la asignacion de
tareas de las empresas de construccidn civil del distrito

de Independencia.

¢De qué manera los factores motivacionales
influyen en la capacitacion laboral de las empresas

de construccidn civil del distrito de Independencia?

Determinar de qué manera los factores
motivacionales influyen en la capacitacion
laboral de las empresas de construccion civil

del distrito de Independencia.

Los factores motivacionales si influyen en la
capacitacion laboral de las empresas de construccién

civil del distrito de Independencia.
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CAPITULO IV

4 METODOLOGIA

4.1  Tipoy método de investigacion

Tipo de investigacion

Segun el alcance, se hizo un estudio de tipo descriptivo — correlacional, ya que se
empled dos variables, las cuales son: V(xy: Motivacion Laboral y V(v): Factores
Psicosociales del Trabajador, luego se busco responder la siguiente pregunta: ;De qué
manera la motivacion influye en los factores psicosociales del personal obrero de las
empresas de construccion civil del distrito de Independencia?; es decir, tuvo como fin
determinar el nivel de relacion entre la motivacion y los factores psicosociales en los 127

obreros de las empresas mencionadas.

Método de investigacion

De acuerdo con la estrategia, se aplico el método de caracter cuantitativo, lo que
implico la recoleccion, sintesis, analisis y estadistica en los datos, con el objeto de lograr un
enfoque especifico a la problematica que es materia de estudio, buscando asi su explicacion

y solucion.

Disefio especifico de investigacion

De conformidad con nuestra secuencia temporal de estudio, se aplico un disefio
cuasi-experimental de corte transversal, porque se realizd, sin manipular adrede las
variables; es decir, la investigacidén observo los fendmenos acontecidos, tal cual se dieron
en su contexto natural, sin sufrir variaciones, en un momento especifico y determinado de

tiempo.
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4.2  Poblacion, muestra o participante

Segun Lepkowski (2008), la poblacion “es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones” (Hernandez Sampieri, 2014, pag. 174). Es el
fendmeno en su totalidad el que se va estudiar, donde las entidades de la poblacion tienen
una peculiaridad, la cual estudia y origina datos de la investigacion.

Poblacion:

La presente investigacion abord6 como poblacion a 470 obreros pertenecientes a 11
empresas formales y activas de construccion civil, registrados en el distrito de
Independencia.

Muestra:

El trabajo materia de desarrollo utiliz6 el muestreo de tipo no probabilistico, de
caracter por conveniencia, seleccionando a 127 obreros (operarios, oficiales y peones) de
construccion civil, pertenecientes a 6 empresas del distrito de Independencia, las cuales son:

e Concigen S.A.C., cuenta con 15 obreros

e Silzacon E.I.R.L., cuenta con 18 obreros

e Fatmin S.A., cuenta con 21 obreros

e Corporacion Ingecon S.A.C., cuenta con 19 obreros
e Acropolis S.A.C., cuenta con 28 obreros

e Alpha S.A.C., cuenta con 26 obreros

4.3  Instrumentos de recogida de datos

Para desarrollar la investigacion y obtener los datos, se uso un cuestionario de 25
preguntas en base a 5 items de la escala Likert. Este método nos sirvié para la recoleccion

de datos, en el cual estdn comprometidos la veracidad de las variables investigadas,
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asegurando la validez, objetividad y confiabilidad y también se aplic6 el analisis

bibliogréafico.

4.4  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se utilizé la encuesta y el software estadistico SPSS, el cual nos ayudd a procesar

los datos recolectados y corroborar el grado de informacidn pertinente.

45  Procedimiento para la ejecucion del estudio

Se informd a los entrevistados que el estudio de campo es una encuesta anénima,
debiendo responder con sinceridad. Luego, se procedié a facilitarle la encuesta para su
llenado y, posteriormente, con los datos obtenidos se realizo una base de datos en Excel y,
por ultimo, se paso a SPSS, arrojando el resultado final.

Con estos resultados analizados, se arribd a las conclusiones y recomendaciones del

estudio.
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CAPITULO V

5 RESULTADOS Y DISCUSION

51 Datos cuantitativos

Pregunta 1.

¢ Te sentirias reconocido y recompensado si te dieran incentivos por adquirir nuevas

destrezas?

Tabla 1: Factores higiénicos / Bonificaciones laborales

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%
P/N 0 0%
ID 8 6%
P/S 47 37%
D/S 72 57%
Total 127 100%
D/N P/N

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

Ilustracion 9: Factores higiénicos / Bonificaciones laborales

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 94% respondieron que
definitivamente y probablemente si, se sentirian reconocidos y recompensados si le dieran
incentivos por adquirir nuevas destrezas, mientras que un reducido 6% afirmaron estar

indecisos si es 0 no lo conveniente.



Pregunta 2
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¢Estés de acuerdo que tu sueldo mejore en base a lograr objetivos de trabajos

importantes?

Tabla 2: Factores higiénicos / Sueldo

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%
P/IN 6 5%
ID 17 13%
P/S 80 63%
D/S 24 19%
Total 127 100%
D/N P/N
0% <' 5%
b/s ID

19%

13%

P/S
' 63% ’

=D/N =P/N =ID

P/S = D/S

lustracion 10: Factores higiénicos / Sueldo

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 82% respondieron que

definitivamente y probablemente si, estar de acuerdo que su sueldo mejore en base al logro

de objetivos de trabajos importantes, asimismo, un 19% afirmaron estar indecisos con esta

medida, mientras que un reducido 5% consideraron que probablemente no sea lo adecuado.
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Pregunta 3

¢Consideras que las tareas claras te brindan mayor seguridad laboral y aumenta tu

compromiso con la empresa?

Tabla 3: Factores higiénicos / Seguridad en el puesto

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%
P/N 0 0%
ID 8 6%
P/S 51 40%
D/S 68 54%
Total 127 100%
D/N P/N

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 11: Factores higiénicos / Seguridad en el puesto

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 94% respondieron que
definitivamente y probablemente si, considera que las tareas claras le brindan mayor
seguridad laboral y aumenta su compromiso con la empresa, mientras que un reducido 6%

afirmaron estar indeciso con ese escenario.
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Pregunta 4

¢Una mejor relacion con el supervisor y tus compafieros ayudarian a mejorar tu

rendimiento?

Tabla 4: Factores higiénicos / Relacion con los colegas

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%
P/N 6 5%
ID 17 13%
P/S 24 19%
D/S 80 63%
Total 127 100%
D/N P/N

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 12: Factores higiénicos / Relacion con los colegas

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 82% respondieron que
definitivamente y probablemente si, una mejor relacion con el supervisor y sus compafieros
ayudarian a mejorar su desempefio. asimismo, un 13% afirmaron estar indeciso que eso pase,

mientras que un reducido 5% consideraron que probablemente no suceda.
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Pregunta 5

¢Consideras que la delegacion de autoridad, le da mayor autonomia, conocimiento

creatividad y destreza a tu trabajo?

Tabla 5: Factores motivacionales / Delegacion de autoridad

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%
P/N 0 0%
ID 12 9%
P/S 71 56%
D/S 44 35%
Total 127 100%
D/N P/N

0% ' 0%

P/S
56%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

Iustracion 13: Factores motivacionales / Delegacion de autoridad

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 91% respondieron que
definitivamente y probablemente si, considera que la delegacion de autoridad, le da mayor
autonomia, conocimiento creatividad y destreza a su trabajo, mientras que un reducido 9%

afirmaron estar indeciso que eso suceda.
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Pregunta 6
¢Consideras que al incluir nuevas tareas y funciones a tu trabajo lo hace mas

divertido e interesante?

Tabla 6: Factores motivacionales / Enriquecimiento del puesto.

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%

P/N 0 0%

ID 12 9%

P/S 39 31%

D/S 76 60%

Total 127 100%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 14: Factores motivacionales / Enriquecimiento del puesto.

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 91% respondieron que
definitivamente y probablemente si, considera que al incluir nuevas tareas y funciones a su
trabajo lo hace mas divertido e interesante, mientras que un reducido 9% afirmaron estar

indeciso que eso resulte.
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Pregunta 7

¢Crees que es importante que la empresa dicte programas de atencion individual que

permitan desarrollar las habilidades personales?

Tabla 7: Factores motivacionales / Utilizacion plena de las habilidades personales.

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%

P/N 5 4%

ID 25 20%

P/S 14 11%

D/S 83 65%

Total 127 100%

sD/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 15: Factores motivacionales / Utilizacion plena de las habilidades personales.

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 76% respondieron que
definitivamente y probablemente si, consideran que al incluir nuevas tareas y funciones a su
trabajo lo hace mas divertido e interesante. Asimismo, un 20% afirmaron estar indeciso si

eso resulta, mientras que un reducido 4% consideraron que probablemente no sea asi.
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Pregunta 8

¢Crees que la difusién y comprensién de los objetivos especificos contribuyen con

el aumento de tu rendimiento?

Tabla 8: Factores motivacionales / Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%
P/N 4 3%
ID 18 14%
P/S 81 64%
D/S 24 19%
Total 127 100%
D/N P/N

P/S
64%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 16: Factores motivacionales / Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 83% respondieron que
definitivamente y probablemente si, cree que la difusion y comprension de los objetivos
especificos contribuyen con el aumento de su rendimiento, asimismo, un 14% afirmaron
estar indeciso de tal escenario, mientras que un reducido 3% consideraron que

probablemente no contribuya con el aumente de su rendimiento.
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Pregunta 9

¢Consideras que la actividad fisica que demanda tu trabajo esta dentro de tus

capacidades?

Tabla 9: Jornada de trabajo / Actividad fisica y mental

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%

P/N 0 0%

ID 12 9%

P/S 70 55%

D/S 45 35%

Total 127 100%

sD/N =P/N =ID =P/S =D/S

llustracion 17: Jornada de trabajo / Actividad fisica y mental

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 90% respondieron que
definitivamente y probablemente si, considera que la actividad fisica que demanda su trabajo

esta dentro de sus capacidades, mientras que un reducido 10% afirmaron estar indeciso.
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Pregunta 10

¢Crees que el tiempo de descanso que brinda la empresa es suficiente para evitar

molestias musculares y fatiga?

Tabla 10: Jornada de trabajo / Tiempo de descanso

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%

P/N 0 0%

ID 16 13%

P/S 65 51%

D/S 46 36%

Total 127 100%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 18: Jornada de trabajo / Tiempo de descanso

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 87% respondieron que
definitivamente y probablemente si, considera que el tiempo de descanso que brinda la
empresa es suficiente para evitar molestias musculares y fatiga, mientras que un reducido

13% afirmaron estar indeciso de que sea lo adecuado.
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Pregunta 11

¢Sientes que el equipo de proteccion personal (Epp) ha ayudado a evitar los nimeros

de accidentes en la empresa?

Tabla 11: Jornada de trabajo / NUmero de accidentes

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 0 0%
P/N 1 1%
ID 11 9%
P/S 46 36%
D/S 69 54%
Total 127 100%
D/N P/N

'1%

P/S
36%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 19: Jornada de trabajo / Nimero de accidentes

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 90% respondieron que
definitivamente y probablemente si, siente que el equipo de proteccion personal (Epp) ha
ayudado a evitar los nimeros de accidentes en la empresa, asimismo, un 9% afirmaron estar
indeciso que haya resultado, mientras que un reducido 1% consideraron que probablemente

no haya resultado.
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Pregunta 12

¢Cuéndo se exceden en tus horas reglamentarias, sientes que estan abusando de tu

trabajo?

Tabla 12: Jornada de trabajo / Rotacién de turno

Frecuencias Respuestas Porcentajes
0 0 0%

0 0 0%

16 16 13%

65 65 51%

46 46 36%

Total 127 100%

\

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 20: Jornada de trabajo / Rotacion de turno

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 87% respondieron que
definitivamente y probablemente si, sienten que estan abusando de su trabajo, cuando
exceden sus horas reglamentarias, mientras que un reducido 13% afirmaron estar indeciso

si lo hacen o no con esa intencién.
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Pregunta 13

¢Cuéndo no te entregan tareas claras y entendibles, te causa fastidio y desinterés?

Tabla 13: Asignacion de tareas / Tareas claras

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 4 3%
P/N 0 0%
ID 8 6%
P/S 62 49%
D/S 53 42%
Total 127 100%
D/N P/N

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 21: Asignacion de tareas / Tareas claras

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 91% respondieron que
definitivamente y probablemente si, les causa fastidio y desinterés, cuando no le entregan
tareas claras y entendibles, asimismo, un 6% afirmaron estar indeciso de ese escenario,

mientras que un reducido 3% consideraron que probablemente no pase eso con ellos.



Pregunta 14
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¢Las veces que has tomado decisiones inadecuadas, se han debido a informacion no

precisada?

Tabla 14: Asignacion de tareas / Decisiones inadecuadas

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 3 2%
P/N 1 1%
ID 8 6%
P/S 48 38%
D/S 67 53%
Total 127 100%
D/N P/N

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 91% respondieron que

1% ID
6%

P/S
38%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 22: Asignacion de tareas / Decisiones inadecuadas

definitivamente y probablemente si, han tomado decisiones inadecuadas, las veces que han

recibido informacion no precisada, asimismo, un 6% afirmaron estar indeciso que eso haya

pasado, mientras que un reducido 3% consideraron que probablemente no sea la

consecuencia de sus decisiones inadecuadas.



Pregunta 15

¢Las exigencias
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apresuradas y el trato de tu superior te han generado estrés laboral?

Tabla 15: Asignacion de tareas / Estrés laboral

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 4 3%

P/N 1 1%

ID 7 5%

P/S 62 49%

D/S 53 42%

Total 127 100%

D/N P/N |
3% 1%

D
,\5%

P/S
49%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 23: Asignacion de tareas / Estrés laboral

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 91% respondieron que

definitivamente y probablemente si, les ocasiono estrés laboral las exigencias apresuradas y

el trato que les dio su superior, asimismo, un 5% afirmaron estar indeciso de ese escenario,

mientras que un reducido 4% consideraron que probablemente no sea por eso.



Pregunta 16
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¢La falta de herramientas y equipos de trabajo, en algin momento, ha generado

conflictos y retrasos?

Tabla 16: Asignacion de tareas / Equipos y herramientas

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 1 1%
P/N 3 2%

ID 9 7%
P/S 70 55%
D/S 44 35%
Total 127 100%

D/N P/Np

P/S
55%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 24: Asignacion de tareas / Equipos y herramientas

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 90% respondieron que

definitivamente y probablemente si, la falta de herramientas y equipos de trabajo, en algun

momento, ha generado conflictos y retrasos, asimismo, un 7% afirmaron estar indeciso que

esa situacion se deba a eso, mientras que un reducido 3% consideraron que probablemente

no tenga nada que ver la falta de herramientas y equipos en los conflictos y retrasos.
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Pregunta 17

¢Consideras que la capacitacién tiene mucha importancia en el desarrollo de tu

trabajo y en tu formacion?

Tabla 17: Capacitacion laboral / Nivel de importancia

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 1 1%

P/N 0 0%

ID 9 7%

P/S 50 39%

D/S 67 53%

Total 127 100%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 25: Capacitacion laboral / Nivel de importancia

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 92% respondieron que
definitivamente y probablemente si, la capacitacion tiene mucha importancia en el desarrollo
de su trabajo y su formacion, asimismo, un 7% afirmaron estar indeciso que asi sea, mientras
que un reducido 1% consideraron que probablemente la capacitacion no sea de mucha

importancia en el desarrollo de su trabajo y su formacion.
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Pregunta 18

¢En algun momento, la falta de capacitacion por parte de la empresa no te permitié

alcanzar tus objetivos personales?

Tabla 18: Capacitacion laboral / Satisfaccion personal

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 1 1%
P/N 3 2%
ID 10 8%
P/S 65 51%
D/S 48 38%
Total 127 100%
D/N P/N

’im

P/S
51%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 26: Capacitacion laboral / Satisfaccion personal

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 89% respondieron que
definitivamente y probablemente si, la falta de capacitacion por parte de la empresa no le
permitié en algin momento alcanzar sus objetivos personales, asimismo, un 8% afirmaron
estar indeciso que eso sea lo correcto, mientras que un reducido 3% consideraron que

probablemente no tenga que ver con sus objetivos personales.
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Pregunta 19

¢Te sientes satisfecho de las capacitaciones con informacion y actividades

especificas, estimulantes y mensurables?

Tabla 19: Capacitacion laboral / Actividades estimulantes

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 1 1%
P/N 3 2%
ID 9 7%
P/S 47 37%
D/S 67 53%
Total 127 100%
D/N P/N |p
ﬂm

P/S
37%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 27: Capacitacion laboral / Actividades estimulantes

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 90% respondieron que
definitivamente y probablemente si, se sienten satisfecho de las capacitaciones con
informacion y actividades especificas, estimulantes y mensurables, asimismo, un 7%
afirmaron estar indeciso si en verdad logra satisfacerlo, mientras que un reducido 3%

consideraron que probablemente no lo satisfaga.
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Pregunta 20

¢Crees que para aumentar tu nivel de competencia debes de recibir capacitaciones

especificas?

Tabla 20: Capacitacion laboral / Nivel de competencia

Frecuencias Respuestas Porcentajes
D/N 1 1%

P/N 5 4%

ID 14 11%

P/S 27 21%

D/S 80 63%

Total 127 100%

=D/N =P/N =ID =P/S =D/S

lustracion 28: Capacitacion laboral / Nivel de competencia

Observamos que: Del total de obreros encuestados, un considerable 84%
respondieron gque definitivamente y probablemente si, creen que para aumentar su nivel de
competencia deben de recibir capacitaciones especificas, asimismo, un 11% afirmaron estar
indecisos que eso resulte, mientras que un reducido 5% consideraron que probablemente las

capacitaciones especificas no tenga que ver con el aumento de su competencia.
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5.2 Analisis de resultados

5.2.1 Contraste de hipotesis del objetivo general: Motivacion * Factores

psicosociales

Ho: La motivacion no es un factor que influye en los factores psicosociales del personal
obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.
Ha1: La motivacion si es un factor que influye en los factores psicosociales del personal

obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

Prueba estadistica: Prueba Chi — Cuadrada (%)
Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 6

Punto critico: ¥, 0.95) = 12.592

Funcion pivotal: 152. 265

Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 152, 2652 6 ,000
Razén de verosimilitud 94,329 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 66,387 1 ,000

N de casos validos 127

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,09.

El resultado de 0.000 es inferior al 0.05, lo cual indica que si existe relacion entre

las variables.
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TABLA CRUZADA MOTIVACION LABORAL*FACTORES PSICOSOCIALES

Recuento

FACTORES PSICOSOCIALES

FACTORE
PROBABL S
PROBABLEM EMENTE PSICOSOC
ENTE NO INDECISO Si IALES TOTAL

MOTIVACION  INDECISO 3 1 0 0 4
LABORAL PROBABLEMENTE Si 0 2 42 0 44
DEFINITIVAMENTE Si 0 0 30 49 79
Total 3 3 72 49 127

Valor experimental: 152, 265 (CHI CUADRADO CALCULADO).

152, 265 pertenece a la region critica.

Decision: El punto critico al 95% de confianza es 12.592 y como valor calculado
tenemos a 152, 265 que pertenece a la region de la hipdtesis alternativa; entonces, como el
valor de la hipotesis alternativa es superior al punto critico, rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: Después de revisar el objetivo general y la contrastacion de hipétesis
general, afirmamos que la motivacidn si es un factor que influye significativamente en los
factores psicosociales del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito
de Independencia, en el cual el valor absoluto de la variable motivacién dio como resultado
que el 86% de los obreros definitiva y probablemente cree que los incentivos, la estabilidad
laboral, los beneficios sociales o la inversién en sus conocimientos son factores que
motivaron e influyeron considerablemente en ese 89% que cree que los factores
psicosociales definitiva y probablemente cambian su estado de animo cuando se ve afectado

su jornada de trabajo, la capacitacion que le brindan y las tareas que se le asignan.
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5.2.2 Contraste de hipotesis del objetivo especifico 1: Factores de higiene * Jornada

de trabajo

Ho: Los factores de higiene no influyen en la jornada de trabajo del personal obrero de
las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.
Ha: Los factores de higiene si influyen en la jornada de trabajo del personal obrero de

las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

Prueba estadistica: Prueba Chi — Cuadrada (%)
Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: ¥, 0.95) = 9.488

Funcion pivotal: 45. 227

Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 45, 227° 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 53,722 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 41,605 1 ,000

N de casos validos 127

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 1,01.

El resultado de 0.000 es superior al 0.05, lo cual indica que si existe relacion entre

las dimensiones.
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TABLA CRUZADA FACTORES HIGIENICOS * JORNADA DE TRABAJO
Recuento
JORNADA DE TRABAJO
PROBABLEMENTE DEFINITIVAMENTE

INDECISO Si Si TOTAL
FACTORES INDECISO 4 4 0 8
HIGIENICOS PROBABLEMENTE Si 12 28 5 45
DEFINITIVAMENTE Si 0 33 41 74
Total 16 65 46 127

Valor experimental: 45, 227 (CHI CUADRADO CALCULADO).

45, 227 pertenece a la region critica.

Decision: El punto critico al 95% de confianza es 9.488 y como valor calculado
tenemos a 45, 227 que pertenece a la region de la hipotesis alternativa, entonces, como el
valor de la hipotesis alternativa es superior al punto critico, rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: La motivacion tiene dos factores que influyen en los factores
psicoldgicos; uno de ellos, corresponde a las caracteristicas internas del trabajo (factores de
higiene), y que involucra a los incentivos, sueldo, seguridad laboral y relaciones con los
colegas, en relacion a la jornada de trabajo, que incluye actividad fisica y mental, tiempo
de descanso, accidentes y rotacion de turno.

Después de revisar el objetivo especifico 1y la contrastacion de hipotesis especifica
1, se afirma que la motivacidn de higiene si es un factor que influye significativamente en
la jornada de trabajo del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito
de Independencia, en el cual se percibe que el 88% del personal obrero cree que
definitivamente y probablemente si necesitan mejorar los incentivos, sueldos, seguridad
laboral y la relacion entre compafieros y supervisor, para que estos puedan sentirse
motivados de dar mas esfuerzo y compromiso con la empresa, de la misma manera el 89%

afirma que definitivamente y probablemente si se deba seguir con el ritmo de actividad
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fisica que te exigen, el tiempo de descanso que te brindan, el equipo de proteccion que esta
a su alcance, pero tomar medidas con respectos a la rotacion del turno de trabajo (horas
reglamentarias), ya que sienten que estan abusando de su trabajo, cuando le hacen quedar

mas tiempo, esto podria generar rencor y falta de compromiso con la empresa.

5.2.3 Contraste de hipotesis del objetivo especifico 2: Factores de higiene *

Asignacion de tareas

Ho: Los factores de higiene no influyen en la asignacion de tareas del personal obrero de
las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.
H.: Los factores de higiene si influyen en la asignacion de tareas del personal obrero de

las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

Prueba estadistica: Prueba Chi — Cuadrada (%)
Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 6

Punto critico: y°e, 095 = 12.592

Funcion pivotal: 112, 423

Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 112, 4232 6 ,000
Razén de verosimilitud 72,283 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 54,850 1 ,000

N de casos validos 127
a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es ,25.

El resultado de 0. 000 es inferior al 0.05, lo cual indica que si existe relacién entre

las dimensiones.
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TABLA CRUZADA FACTORES HIGIENICOS * ASIGNACION DE TAREAS

Recuento
ASIGNACION DE TAREAS
DEFINITIVAMENTE PROBABLEMENTE = DEFINITIVAMENT
NO INDECISO Si ESi TOTAL
FACTORES INDECISO 4 4 0 0 8
HIGIENICOS PROBABLEMENTE 0 4 32
Si 9 45
DEFINITIVAMENTE 0 0 30
Si 44 74
Total 4 8 62 53 127

Valor experimental: 112, 423 (CHI CUADRADO CALCULADO).

112, 423 pertenece a la region critica.

Decision: El punto critico al 95% de confianza es 12.592 y como valor calculado
tenemos a 112, 423 que pertenece a la region de la hipotesis alternativa; entonces, como el
valor de la hipotesis alternativa es superior al punto critico, rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: Después de revisar el objetivo especifico 2 y la contrastacion de
hipdtesis especifica 2, se comprueba que los factores de higiene si influyen
significativamente en la asignacién de tareas del personal obrero de las empresas de
construccion civil del distrito de Independencia, en el cual se percibe que el 91% del
personal obrero afirma que definitivamente y probablemente si, las tareas poco claras, la
informacion no precisa, las exigencias apresuradas y la falta de herramientas les generd

retrasos, fastidio, desinterés, conflictos, decisiones inadecuadas y estrés laboral.



5.2.4 Contraste de hipotesis del objetivo especifico 3: Factores motivacionales *

Capacitacion laboral
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Ho: Los Factores motivacionales no influyen en la capacitacion laboral del personal

obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

Hs: Los Factores motivacionales si influyen en la capacitacion laboral del personal

obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

Prueba estadistica: Prueba Chi — Cuadrada (%)

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 6

Punto critico: y%e, 0.95) = 12.592

Funcion pivotal: 19, 671

Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19, 6712 ,003
Razo6n de verosimilitud 19,083 ,004
Asociacion lineal por lineal 7,992 ,005
N de casos validos 127

a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es ,09.

El resultado de 0.003 es inferior al 0.05, lo cual indica que si existe relacion entre

las variables.
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TABLA CRUZADA FACTORES MOTIVACIONALES * CAPACITACION

Recuento

CAPACITACION

DEFINI
TIVAM
DEFINITIVAMENTE PROBABLEMENT = ENTE
NO INDECISO E Si Si TOTAL
FACTORES INDECISO 0 3 7 2 12
MOTIVACIONALES PROBABLEMENTE 0 4 33 33 70
Si
DEFINITIVAMENTE 1 2 10 32 45
Si
Total 1 9 50 67 127

Valor experimental: 19, 671 (CHI CUADRADO CALCULADO).

19, 671 pertenece a la region critica.

Decision: El punto critico al 95% de confianza es 12.592 y como valor calculado
tenemos a 19, 671 que pertenece a la region de la hipotesis alternativa; entonces, como el
valor de la hipotesis alternativa es superior al punto critico, rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: Las caracteristicas externas del trabajo es el factor motivacional, que
incluye la delegacién de autoridad, enriquecimiento del puesto, desarrollo de las habilidades
personales y planeamiento de los objetivos especificos, y de acuerdo al estudio influye en
la capacitacion, que involucra el nivel de importancia, satisfaccion personal, actividades
estimulantes y nivel de competencia. Después de revisar el objetivo especifico 3 y la
contrastacion de hipdtesis especifica 3, se comprobd que los factores motivacionales si
influye significativamente en la capacitacion del personal obrero de las empresas de
construccion civil del distrito de Independencia, en el cual se percibié que el 89% del
personal obrero cree que definitivamente y probablemente si, la capacitacion es de mucha

importancia para el desarrollo de su trabajo, es por eso que coinciden en que la empresa
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debe de brindar mayor capacitacion para que no vuelvan a frustrar sus objetivos personales,
a su vez, manifestaron que para aumentar su nivel de competencia y satisfaccion, creen que

es importante las capacitaciones estimulantes y especificas.

5.3 Discusién de resultados

5.3.1 Motivacioén / Factores psicosociales

De acuerdo con el estudio, se observé que el punto critico de 12.592 es menor que
el valor Chi-cuadrado de 152.265, esta diferencia hace posible afirmar que existen razones
suficientes para aceptar la hipotesis alternativa y rechazar la nula, lo cual implica que la
motivacion laboral influye significantemente en los factores psicosociales del personal
obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.

El presente resultado de la hipdtesis general coincide con lo planteado por (Rojas,
2017) cuando refirio que: “La motivacion es la fuerza e impulso que expresa el ser humano
por medio de su comportamiento, ya sea apropiado o inapropiado. Aquellos aspectos
motivacionales se expresan con el fin de aproximarnos a metas y rendimientos ansiados o
alejarnos de situaciones incomodas o que representen una amenaza a la autoestima”; asi
como, lo hallado por Aliaga (2020) quien asever0 que: “existe una correlacidén positiva
inversamente proporcional entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccién laboral”,
con una magnitud correlacional de r=-0.224, esto correspondiente a una correlacion inversa
considerable, donde los factores de riesgo psicosociales corresponden al 88% de mayor
prevalencia en los encuestados.

Cabe sefalar que Aliaga (2020) de la Universidad Privada Antonio Guillermo
Urrelo, en su tesis titulada: “Relacion de los factores de riesgo psicosociales y satisfaccion

laboral en enfermeras del Hospital Regional de Cajamarca, 2018, sostuvo que los factores
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de riesgo psicosocial se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral; en ese
sentido, su hipdtesis general, demostr6 que su valor de correlacién es de -0.224,
correspondiente a una correlacion inversa considerable. El coeficiente de determinacion
sefialé que la variable motivacion laboral dependia- en gran medida- a los factores de riesgo
psicosociales en un 74.0 % y el 26.0 % restante se debia a variables extrafias. Ambos

hallazgos estan sefialados como antecedentes en el presente estudio

5.3.2 Factores de higiene / Jornada de trabajo

De acuerdo con el estudio, se observo que el valor de Chi-cuadrado de 45.227 es
mayor que el punto critico 9.488, esta ponderacion hace posible afirmar que existen razones
suficientes para aceptar la hipdtesis alternativa y rechazar la nula, lo cual presupone que los
factores de higiene influyen significativamente en la jornada de trabajo del personal obrero

Este resultado coincide con lo planteado por Cortés (2012) quien acotd: “la jornada
de trabajo es la disposicion de tiempo, esfuerzo fisico y mental que el trabajador da a una
responsabilidad o tarea encomendada por su jefe o empleador, del empleador depende que
la prestacion de los servicios sean efectivos y conformes, mediante sus acciones justas y el
cumplimiento del contrato”; asi como, lo hallado por Huarca & Sucari (2019) quienes
sostuvieron que: “existe una correlacion relevante entre los Factores psicosociales y los
accidentes en la jornada de trabajo del personal obrero de Construccién Civil del proyecto:
Mejoramiento de la carretera Variante de Uchumayo Tramo Ill, perteneciente al Gobierno
Regional de Arequipa 2018”, con una confiabilidad de 0.79 y una validez de 0.05, lo cual
quiere decir que el instrumento presenta una validez y fiabilidad destacable y su
consistencia es relevante.

Asi, siguiendo a Huarca & Sucari (2019), ambos de la Universidad Nacional de San

Agustin, en su tesis denominada “Factores psicosociales y su influencia en los accidentes
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de trabajo del personal obrero de construccion civil del proyecto: Mejoramiento de la
carretera variante de Uchumayo tramo 1117, perteneciente al gobierno regional de Arequipa
-2018”, aseguraron que los Factores Psicosociales Extra-laborales en lo concernientes con
la familia eran los méas preocupantes en los trabajadores, resultando que el 74% tenia
problemas familiares por la empresa, a pesar de ello el 66.8% del personal expresaba que
se sentian regularmente satisfecho con su jornada laboral, y que de mejorarse la relacion
con su familia podria aumentar. Valer subrayar que los hallazgos citados estan sefialados
como antecedentes en el presente estudio.

Asi, es relevante mencionar que los resultados ya indicados coinciden con la
presente investigacion de nuestra hipotesis especifica 1, en la Taba N°4 ;Una mejor relacion
con el supervisor y tus comparieros ayudarian a mejorar tu rendimiento?, en el cual el 82%
respondieron que definitivamente y probablemente si, una mejor relacion con el supervisor
y sus compafieros ayudarian a mejorar su desempefio. Asimismo, un 13% afirmaron estar
indeciso que eso pase, mientras que un reducido 5% consider6 que probablemente no
suceda. El contraste de ambos resultados conlleva a afirmar que el 82% de los trabajadores
de construccion civil creen que su rendimiento definitivamente y probablemente aumente
si la relacién con sus comparieros y superiores mejore, y ello podria explicar por qué el
personal obrero del proyecto de la carretera variante de Uchumayo tramo 111 estudiado por
Huarca & Sucari (2019), tenia un 66.8% de su personal regularmente satisfecho, a pesar de

que el 74% manifesto tener problemas familiares por la empresa.

5.3.3 Factores de higiene / Asignacion de tareas

De acuerdo con el estudio, se visualiz6 que el valor de Chi-cuadrado de 112.423 es
mayor que el punto critico 12.592, esta ponderacion hace posible afirmar que existen

razones suficientes para aceptar la hipétesis alternativa y rechazar la nula, lo cual deriva
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que los factores de higiene influyen significativamente en la jornada de trabajo del personal
obrero.

Este resultado coincide con lo planteado por Cortés (2012) cuando aseverod: “la
asignacion de tareas debe ser clara en cuanto a su contenido, realizables en cuanto a la
competencia y con el compromiso de ser das con responsabilidad. Con el propdsito de tener
mejores decisiones y evitar conflictos de competencias que incidan en la productividad
ocasionando estrés laboral”; asi como, lo hallado por Velarde (2017) al acotar que: “existe
una correlacion relevante que hace que la motivacion sea un factor de mejora significativa
en la productividad de los trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas SAC; en el
primer semestre del afio 20177, por lo que los factores motivadores externos tuvieron mayor
intensidad por su caracter temporal de la actividad laboral en construccion. Asi, se observa
que la hipdtesis principal (Tabla N°24) tiene un valor Chi-cuadrado de 260.834 con 16
grados de libertad, coeficiente correlacion de Pearson de 0.491 y un valor de significancia
de 0.000, lo cual es menor que 0.05, por lo que su instrumento presenta una validez y
fiabilidad destacable y su consistencia es relevante.

Cabe destacar que la tesis de Velarde (2017), de la Universidad San Ignacio de
Loyola, denominada: “Los efectos de la motivacion en la productividad de los Trabajadores
en CYJ Constructores y Contratistas S.A.C., Lima 2017”, coincide con nuestra hipotesis
especifica 2, en el que a través de su Tabla N°30: ¢ Asumo tareas extras que me da mi jefe,
a pesar que he cumplido mi horario normal de trabajo?, concluyé que el 54% afirmo6 que
siempre y casi siempre asume las tareas extras que da el jefe a pesar de haber cumplido con
el horario normal de trabajo, asi mismo, el 26.0% dijeron que sucede algunas veces,
mientras que el 20% afirmé que nunca y casi nunca lo hace. De la misma manera, sucedi6
con su Tabla N° 29: ;Siento que la empresa promueve que mi jefe me sefiale tareas con

mayor confianza en mi persona?, cuyo resultado fue que el 67.6% afirmaron que siempre y
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casi siempre siente que la empresa promueve al jefe a que le sefiale tareas de mayor
confianza, asi mismo, el 22.4% dijeron que sucede algunas veces, mientras que el 10%
afirmaron que nunca y casi nunca sucede.

Los resultados antes sefialados coinciden con la presente investigacion en la Tabla
N°3 ¢Consideras que las tareas claras te brindan mayor seguridad laboral y aumenta tu
compromiso con la empresa?; en el cual un considerable 94% respondieron que
definitivamente y probablemente si, considera que las tareas claras le brindan mayor
seguridad laboral y aumenta su compromiso con la empresa, mientras que un reducido 6%
afirmaron estar indeciso con ese escenario.

En base al analisis y al contraste de ambas investigaciones, deducimos que hay una
buena aceptacion y expectativa para que estos métodos se promuevan e instrumentalicen
con el proposito de generar mayor confianza, compromiso y reduccion de preocupacion de

ser despedidos.

5.3.4 Factores motivacionales / Capacitacion laboral

De acuerdo con el estudio, se observé que el valor de Chi-cuadrado de 19.671 es
mayor que el punto critico 12.592, esta ponderacion hace posible afirmar que existen
razones suficientes para aceptar la hipotesis alternativa y rechazar la nula, lo cual supone
que los factores motivacionales influyen significativamente en la capacitacion laboral del
obrero

Este resultado coincide con lo planteado por Waterhouse (1987) cuando asegurd
que: “La capacitacion laboral de los recursos humanos en las organizaciones parte del
supuesto gque la mayoria de los empleados puedan ser naturalmente motivados a trabajar y

aaprender. Tener una actividad estimulante, de progresar en su profesion o campo de accion
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y de recibir recompensas por su desempefio hacen que los factores se movilicen y atraigan
su atencion y energia”.

Ademas, el resultado de la hip6tesis especifica 3 coincide con lo dicho por Cortés
(2012) cuando menciond que: “la capacitacion laboral es un factor relevante de satisfaccion
personal, cuando no existe relacién entre la capacitacion del trabajador y el trabajo
realizado, los conocimientos y experiencia adquiridas del trabajador pueden representarles
insatisfaccion” (pag. 619); asi como, lo hallado por Ojeda (2020), de la Universidad Andina
Simén Bolivar; en su tesis titulada: “Incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A., Quito 2020” , através de su Tabla
N°20 ¢La empresa se preocupa de fortalecer las capacidades de sus trabajadores de manera
permanente?, nos indicd que el 67 % de los colaboradores afirmo estar en desacuerdo, asi
mismo, el 17.9 % manifestd estar de acuerdo, mientras que el 15.1 % expreso estar
totalmente de acuerdo. Caso distinto, se aprecio en el resultado de la investigacion hecha
por Rojas (2017), de la Universidad San Ignacio de la Loyola; en su tesis nombrada: “Los
efectos de la motivacion en la productividad de los trabajadores en CYJ Constructores y
Contratistas S.A.C., Lima 2017 mediante su Tabla N°31: ;Me siento orgulloso del puesto
de trabajo que tengo dentro de la empresa?; este nos indico que el 91% afirmo6 que siempre
y casi siempre sucede, asi mismo, el 5% afirm6 que nunca y casi nunca lo siente, mientras
que el 4% a veces lo esta. Los resultados antes sefialados coinciden con la presente
investigacion Tabla N°6: ;Consideras que al incluir nuevas tareas y funciones a tu trabajo
lo hace mas divertido e importante?, en el cual el 91% del personal obrero considerd que
definitivamente y probablemente si, mientras que un reducido 9% aseguro6 estar indeciso
que eso resulte.

En base a dicho analisis y al contraste de las 3 investigaciones, aseveramos que la

capacitacion en algunas empresas como la Empresa Datapro S.A, estudiada por Ojeda
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(2020), nos demuestra que no dan importancia en fortalecer las capacidades de sus
trabajadores, lo cual el 67 % estan en desacuerdo, lo que podria ocasionar limitaciones en
el rendimiento del personal y la falta de compromiso con su trabajo.

Por otro lado, tenemos a la empresa CYJ Constructores y Contratistas S.A.C,
estudiada por Rojas (2017), en la cual se demuestra que el 91% de los obreros afirman estar
siempre y casi siempre orgulloso del puesto de trabajo que tienen en la empresa, lo que da
de entender que se estan tomando buenas medidas para lograr ese nivel alto de satisfaccion
que se convierten en fidelidad y compromiso.

Del presente estudio, en la Tabla N°6, se tiene que el 91% de los trabajadores
considera que incluir nuevas tareas y funciones en el trabajo lo hace mas divertido e
interesante, situacion que demuestra una mayor satisfaccion en ellos, tal cual nos indica en
el estudio de Rojas (2017).

Por tanto, toda tarea y funciones nuevas deben de ser antes evaluadas, para

entregarles a las personas idoneas.
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CAPITULO VI

6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Conclusion general: De acuerdo con el resultado obtenido, el Chi-cuadrado de Pearson
(152.265) fue mayor que Chi-cuadrada invertida (12.592), con una Sig. Asintotica bilateral
de 0.000, lo cual fue menor que 0.05, por lo que se afirmd que se acepte la hipotesis alterna
y se rechace la hipotesis nula; entonces, la variable motivacion influye positiva y
significativamente en la variable factores psicosociales del personal obrero del distrito de
Independencia. A su vez, el valor absoluto de la variable motivacion dio como resultado
que el 86% de los obreros definitiva y probablemente cree que los incentivos, la estabilidad
laboral, los beneficios sociales o la inversidn en sus conocimientos son factores que
motivan e influyen considerablemente en ese 89% que cree que los factores psicosociales
definitiva y probablemente cambian su estado de &nimo cuando se ve afectado su jornada
de trabajo, la capacitacion que le brindan y las tareas que se le asignan.

Conclusion especifica 1: Conforme con el resultado obtenido, el Chi-cuadrado de Pearson
(45.227) fue mayor que Chi-cuadrada invertida (9.488), con una Sig. Asintética bilateral de
0.000, lo cual fue menor que 0.05, por lo que se afirmd que se acepte la hipétesis alterna y
se rechace la hipotesis nula, por tanto, se concluy6 que la dimensién factores de higiene
influye considerablemente en la dimension jornada de trabajo del personal obrero del
distrito de Independencia. A su vez, el valor absoluto de la dimensidn factores e higiene
dio como resultado que el 88% de los obreros definitiva y probablemente cree que si
necesitan mejorar los incentivos, sueldos, seguridad laboral y la relacion entre compafieros

y supervisor, para que estos puedan sentirse motivados de dar mas esfuerzo y compromiso
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con la empresa, y de la misma manera el 89% afirmé que definitivamente y probablemente
si se deba seguir con el ritmo de actividad fisica que te exigen, el tiempo de descanso que
te brindan, el equipo de proteccidn que esté a su alcance, pero tomar medidas con respectos
a la rotacion del turno de trabajo (horas reglamentarias), ya que sienten que estan abusando
de su trabajo, cuando le hacen quedar mas tiempo, esto podria generar rencor y falta de
compromiso con la empresa.

Conclusion especifica 2: Segun el resultado alcanzado, el Chi-cuadrado de Pearson
(112.423) fue mayor que Chi-cuadrada invertida (12.592), con una Sig. Asintética bilateral
de 0.000, lo cual fue menor que 0.05, lo que permitié afirmar que se acepte la hipotesis
alterna y se rechace la hipétesis nula, por ende, se concluyo que la dimension factores de
higiene influye considerablemente en la dimension asignacion de tareas en el personal
obrero del distrito de Independencia.

A su vez, el valor absoluto de la dimensidn factores de higiene dio como resultado que el
91% del personal obrero afirmé que definitivamente y probablemente si, las tareas poco
claras, la informacion no precisa, las exigencias apresuradas y la falta de herramientas les
ha generado retrasos, fastidio, desinterés, conflictos, decisiones inadecuadas y estrés
laboral.

Conclusion especifica 3: De acuerdo con el resultado obtenido, el Chi-cuadrado de
Pearson (19.671) fue mayor que Chi-cuadrada invertida (12.592), con una Sig. Asintética
bilateral de 0.000, lo cual fue menor que 0.05, lo que permitié afirmar que se acepte la
hipdtesis alterna y se rechace la hip6tesis nula, por consiguiente, se concluyé que la
dimension factores motivacionales influye significativamente en la dimension capacitacion
laboral del personal obrero del distrito de Independencia. Asi, el valor absoluto de la
dimension factores de higiene dio como resultado que el 89% del personal obrero cree que

definitivamente y probablemente si, la capacitacion es de mucha importancia para el
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desarrollo de su trabajo, es por eso que coinciden en que la empresa debe de brindar mayor
capacitacion para que no vuelvan a frustrar sus objetivos personales, a su vez manifestaron
que para aumentar su nivel de competencia y satisfaccion, creen que es importante las
capacitaciones estimulantes y especificas.
6.2  Recomendaciones
Recomendacion general: De acuerdo con el estudio, la motivacion influye
significativamente en los factores psicosociales del personal obrero de las empresas de
construccion civil del distrito de Independencia.
Se propone Implementar la “Politica de Motivacion”, en el cual se aplique los siguientes
principios:
a) Ambiente de apoyo por parte del maestro de obras o supervisor, en el que
se adiestre de nuevos conocimientos y se informe de los objetivos de la
empresa.
b) Programas de reconocimiento y ascenso, en el que se tome en
consideracion su nivel de capacitacion, permanencia en la empresa,
calificacion de los contratistas y las metas alcanzadas.
c) Evaluar el desempefio en base a un plan de trabajo, para identificar
oportunidades de mejora que permitan avanzar en sus habilidades y
mejorar su capacitacion.
Con el objetivo de estimular el escenario de los factores psicosociales del obrero y reforzar
el compromiso de superaciéon, responsabilidad y satisfaccidn en el trabajo.
Recomendacidn especifica 1: Con relacion al resultado de la primera hipétesis especifica,
en el cual los factores de higiene influyen significativamente en la jornada de trabajo del

personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia.
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Se sugiere disefar una “base de datos”, el cual contemple la asistencia del personal obrero
a obras de mayor exigencia fisica y que permita actualizar las horas extras, para que luego
sean retribuidas por descansos o flexibilidad en su jornada de trabajo, con el objetivo de
evitar fatiga, estrés y accidentes laborales.

Recomendacion especifica 2: De conformidad con el resultado de la segunda hipétesis
especifica en el cual los factores de higiene influyen significativamente en la asignacion de
tareas del personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de
Independencia.

Se propone establecer “reuniones de 1 hora” cada fin de semana, entre el representante de la
empresa, supervisor y el personal obrero, con el fin de conocer de fuente directa las
inquietudes y problematica que pasa cada cuadrilla y- con base a ello- establecer medidas de
apoyo 0 sancidn para que no se vuelva incurrir en lo mismo.

Recomendaciones especifica 3: Con respecto al resultado de la tercera hip6tesis especifica
en el que los factores motivacionales influyen significativamente en la capacitacion laboral
de los obreros de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia, se sugiere:
Implementar “programas de capacitacion” didacticos, actualizados y de su especialidad, para
gue genere interés de superacion y compromiso con su trabajo, lo cual igualmente va ayudar
a potenciar las fortalezas del personal.

También, se debera promover la competencia a través de la evaluacion de las iniciativas

creativas y calificacion del contratista por su conformidad.
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APENDICE A

Dimensién

Indicadores

Preguntas

X: Motivacion laboral

X1: Factores

higiénicos

Incentivos ¢ Te sentirias reconocido y recompensado si te
dieran incentivos por adquirir nuevas destrezas?
Sueldo ¢Estas de acuerdo que tu sueldo mejore en base

a lograr objetivos de trabajo importantes?

Seguridad laboral
(continuidad en el

trabajo).

¢Consideras que las tareas claras te brindan
mayor seguridad laboral y aumenta tu

compromiso con la empresa?

Relaciones con los

compaiieros y supervisor.

¢Una mejor relacion con el supervisor y tus
compafieros ayudarian a mejorar tu

rendimiento?

X2: Factores

motivacionales

Delegacion de autoridad.

¢Consideras que la delegacién de autoridad, le
da mayor autonomia, conocimiento creatividad

y destreza a tu trabajo?

Enriquecimiento del

puesto.

¢Consideras que al incluir nuevas tareas y
funciones a tu trabajo lo hace mas divertido e

interesante?

Desarrollo de las

habilidades personales.

¢ Crees que es importante que la empresa dicte
programas de atencidn individual que permitan

desarrollar las habilidades personales?

Planteamiento de

objetivos especificos

¢ Crees que la difusion y comprensién de los
objetivos especificos contribuyen con el

aumento de tu rendimiento?

Y: Factores psicosociales del trabajador

Y1: Jornada de

trabajo

Actividad fisica y mental

¢Consideras que la actividad fisica que demanda

tu trabajo esta dentro de tus capacidades?

Tiempo de descanso

¢ Crees que el tiempo de descanso que brinda la
empresa es suficiente para evitar molestias

musculares y fatiga?




Nudmero de accidentes
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¢Sientes que el equipo de proteccion personal
(Epp) ha ayudado a evitar los nimeros de

accidentes en la empresa?

Rotacion de turno

¢Cuando se exceden en tus horas reglamentarias,

sientes que estan abusando de tu trabajo?

Y2:
Asignacion de

tareas

Tareas claras

¢Cuando no te entregan tareas claras y

entendibles te causa fastidio y desinterés?

Decisiones inadecuadas

¢Las veces que has tomado decisiones
inadecuadas, se han debido a informacién no

precisada?

Estrés laboral

¢Las exigencias apresuradas Y el trato de tu

superior te han generado estrés laboral?

Equipos y herramientas

¢La falta de herramientas y equipos de trabajo en
algiin momento ha generado conflictos y

retrasos?

Y3:
Capacitacion

laboral

Nivel de importancia

¢Consideras que la capacitacion tiene mucha
importancia en el desarrollo de tu trabajo y en tu

formacion?

Satisfaccién personal

¢En algin momento la falta de capacitacion por
parte de la empresa no te permitié alcanzar tus

objetivos personales?

Actividades estimulantes

¢ Te sientes satisfecho de las capacitaciones con
informacion y actividades especificas,

estimulantes y mensurables?

Nivel de competencia

¢ Crees que para aumentar tu nivel de

competencia debes de recibir capacitaciones

especificas?




APENDICE B

ENCUESTA
Encuesta an6nima
Se realiza un estudio de opinién sobre “La motivacidn y los factores psicosociales del
personal obrero de las empresas de construccion civil del distrito de Independencia”,
en la cual se pide contestar con sinceridad y objetividad las siguientes preguntas.
Instrucciones: Por favor, lee con cuidado las siguientes preguntas y de acuerdo a la

escala, marque con un aspa (“X”) la casilla con la que estas de acuerdo.

Se agradece por su participacion.

1 2 3 4 5
DEFINITIVAMENTE | PROBABLEMENTE PROBABLEMENTE DEFINITIVAMENTE
INDECISO
NO NO Si Si
D/N P/N ID P/S D/S
PREGUNTAS D/N|P/N|ID|P/S|D/sS

¢Te sentirfas reconocido y recompensado si te dieran incentivos por adquirir

nuevas destrezas?

¢Estas de acuerdo que tu sueldo mejore en base a lograr objetivos de trabajo

importantes?

¢Consideras que las tareas claras te brindan mayor seguridad laboral y aumenta

tu compromiso con la empresa?

¢Una mejor relacion con el supervisor y tus compafieros ayudarian a mejorar tu

rendimiento?

¢Consideras que la delegacion de autoridad, le da mayor autonomia, conocimiento

creatividad y destreza a tu trabajo?

¢Consideras que al incluir nuevas tareas y funciones a tu trabajo lo hace mas

divertido e interesante?

¢Crees que es importante que la empresa dicte programas de atencion individual

que permitan desarrollar las habilidades personales?
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¢Crees que la difusion y comprension de los objetivos especificos contribuyen

con el aumento de tu rendimiento?

¢Consideras que la actividad fisica que demanda tu trabajo esta dentro de tus

capacidades?

¢ Crees que el tiempo de descanso que brinda la empresa es suficiente para evitar

molestias musculares y fatiga?

;Sientes que el equipo de proteccion personal (Epp) ha ayudado a evitar los

numeros de accidentes en la empresa?

¢Cuando se exceden en tus horas reglamentarias, sientes que estan abusando de

tu trabajo?

¢Cuando no te entregan tareas claras y entendibles te causa fastidio y desinterés?

¢Las veces que has tomado decisiones inadecuadas, se han debido a informacién

no precisada?

¢Las exigencias apresuradas y el trato de tu superior te han generado estrés

laboral?

¢La falta de herramientas y equipos de trabajo en algin momento ha generado

conflictos y retrasos?

¢Consideras que la capacitacion tiene mucha importancia en el desarrollo de tu

trabajo y en tu formacion?

¢En algiin momento la falta de capacitacion por parte de la empresa no te permitio

alcanzar tus objetivos personales?

¢Te sientes satisfecho de las capacitaciones con informacion y actividades

especificas, estimulantes y mensurables?

¢Crees que para aumentar tu nivel de competencia debes de recibir capacitaciones

especificas?
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