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Introduccion

El capital humano es un potente influyente en la direccion de fuerzas al logro de los objetivos
0 metas trazadas en cualquier institucion o empresa. Para que la institucion o empresa cumpla
con ese proposito, el capital humano debe encontrarse motivado, lo cual ayudara a que cada uno
se encuentre satisfecho en su ambito laboral.

En esta presente investigacion titulado “La Motivacion y su influencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del
sector publico”, se desarrolld con la finalidad de conocer si la motivacion influye en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de esta area, ya que se ha observado en los Gltimos
meses el bajo rendimiento de sus funciones diarias y una constante rotacién de algunos de los

colaboradores.

Ademas, en esta investigacion también se desarrollé con motivo de conocer las dos variables
que tiene este estudio, uno de ellos es la motivacion, aquel estimulo que necesita todo trabajador
para poder cumplir sus funciones diarias y la otra variable es la satisfaccion laboral, conjunto de
actitudes que tiene un trabajador hacia su trabajo.

Es por ello que esta investigacion esta compuesta por seis capitulos. En el capitulo | -
Planteamiento del estudio, se encontrara la formulacion del problema que ocurre en el area de
logistica y control patrimonial de una institucion del sector publico, la justificacién e importancia

de este estudio, los objetivos generales y especificos y por ultimo el alcance y las limitaciones.



En el capitulo 11- Marco Tedrico Conceptual, se encontraran los antecedentes de la
investigacion, las bases teoricas cientificas de las dos variables que en la que se esta investigando
que es la motivacion y la satisfaccion laboral y por Gltimo se encontraran las definiciones de los
términos basicos que se encontro en la investigacion.

En el capitulo 111 — Hipotesis y Variables, indican las hipotesis de la investigacion, se
identificaron las variables de investigacion con sus respectivas dimensiones y por ultimo en este
capitulo se encuentra la matriz de consistencia.

En el capitulo 1V — Método, se observa el tipo y método de la investigacion, el disefio de la
investigacion, la poblacion y muestra de la investigacion, también se encuentra el instrumento de
procesamiento y andlisis de datos que se ha realizado, y por Gltimo encontramos las técnicas de
procesamiento y procedimiento de ejecucion del estudio.

En el capitulo V- Resultados y discusion, se encontrard los datos cuantitativos, el analisis de
resultados y la discusion de resultados que se ha realizado en la investigacion.

En el capitulo VI, se desarroll6 las conclusiones y recomendaciones de esta investigacion.

Y por ultimo encontraremos las diferentes referencias que hemos utilizado para poder realizar

esta presente investigacion y los apéndices.
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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar como la motivacion influye
en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una
institucién del sector publico. La investigacion de estudio tiene un enfoque cuantitativo con un
disefio correlacional descriptivo la cual permitio el desarrollo de un diagndéstico para ver la
influencia de la motivacion en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de logistica 'y
control patrimonial de una institucion del sector publico.

El instrumento que se empled fue el cuestionario de tipo Likert que se aplicd a una muestra
de 115 colaboradores que laboran en el area de logistica y control patrimonial de la institucién
publica. En esta investigacion se observa que hay un gran porcentaje de insatisfaccion por parte
de los colaboradores en el aspecto de la relacion y comunicacion con el jefe, la remuneracion, la
capacitacion y el desarrollo personal y profesional, siendo esos aspectos los posibles problemas
que afectan a la productividad. Los resultados de la prueba de hipétesis general indican que la
motivacion si influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de logistica y
control patrimonial de una institucion publica, logrando aprobar la hipdtesis planteada y rechazar
las hipotesis nulas, mediante la prueba de chi-cuadrado ya que, con los resultados obtenidos, el
valor de significancia es menor a 0.05.

Palabras claves: motivacion, satisfaccion laboral, motivacién intrinseca, motivacion

extrinseca.
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Abstract

The purpose of this research is to determine how motivation influences the job satisfaction of
employees in the area of logistics and heritage control of a public sector institution.

The study research has a quantitative approach with a descriptive correlational design which
allowed the development of a diagnosis to see the influence of motivation in the job satisfaction
of employees in the area of logistics and heritage control of a public sector institution.

The instrument used was the Likert-type questionnaire that was applied to a sample of 115
employees working in the area of logistics and heritage control of the public institution.
In this investigation it is observed that there is a high percentage of dissatisfaction on the part of
the collaborators in the aspect of the relationship and communication with the boss, the
remuneration, the training and the personal and professional development, being those aspects
the possible problems that affect the productivity.
The results of the general hypothesis test indicate that the motivation does influence the job
satisfaction of employees in the area of logistics and heritage control of a public institution,
managing to approve the hypothesis raised and reject the null hypotheses, through the test of

square since with the results obtained, the value of significance is less than 0.05.

Keywords: motivation, job satisfaction, intrinsic motivation, extrinsic motivation.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

Hoy, las instituciones tanto publicas como privadas apuestan por ser instituciones ejemplares,
queriendo ser aquellas instituciones lideres con un excelente clima laboral y que sus
colaboradores estén satisfechos en su ambiente de trabajo.

En las instituciones publicas existe un sistema muy burocratico donde se limita y se aplican
diferentes restricciones para poder obtener una excelente motivacion tanto extrinsecas como
intrinsecas, por ejemplo, uno de los factores que no ayuda a poder realizar dichas motivaciones
es el bajo presupuesto que cuenta el sector publico. En cambio, en las instituciones privadas es
mucho mas factible y facil de otorgar estas motivaciones también conocidas como monetarios y
no monetarios, que tienen como finalidad satisfacer a los colaboradores y poder asi lograr un

excelente equilibrio tanto personal y profesional.

Toda institucion busca consolidarse como una marca empleadora, con la capacidad de atraer y
retener el talento humano y ser referente hacia otras instituciones. Toda institucion al tener
colaboradores satisfechos generaria un gran beneficio tanto en lo personal como la institucion, lo

cual conllevaria a una efectiva y eficiente funcion de sus tareas diarias y a una actitud positiva



hacia el trabajo y a la ciudadania, como se sabe segun los autores “La motivacion se define como
los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins y Judge, 2009:175).

En este sentido considero que es necesario analizar la motivacion y su influencia en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del &rea de logistica y control patrimonial de una
institucion del sector pablico, debido a que la motivacion en el trabajo es algo fundamental e
importante que una empresa debe incentivar para que puedan realizar sus labores con eficiencia
y eficacia, como dice el autor “La satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables en base al cual los empleados consideran su trabajo. Es

una actitud afectiva, una sensacion de relativo agrado o desagrado por algo” (Alles, 2013:306).

En el caso de esta institucion publica, en el afio 2018 se realiz6 un estudio de clima laboral y
satisfaccion laboral a todas las areas de esta institucion, como parte de los pilotos de aplicacion
de la herramienta de medicion, con la finalidad de identificar los aspectos organizacionales que
afectan la satisfaccion de los servidores, asi como las percepciones que pueden reflejarse
directamente en la atmosfera organizacional, y se evidenci6 que el area de logistica y control
patrimonial tenia un total de 39 % de satisfaccion. En este afio, en los primeros meses, esta
institucion con el apoyo de SERVIR (Autoridad Nacional del Servicio Civil), implementaron el
modelo de gestion del rendimiento, esta es una herramienta que permite gestionar y dirigir el
talento del capital humano para alcanzar el maximo nivel de eficacia y eficiencia de los
servidores publicos, esta herramienta consiste en un ciclo de 5 etapas, lo cual se evidencio que el

area de logistica y control patrimonial hay un bajo porcentaje de rendimiento de los



colaboradores, lo cual fomenta una mala productividad y un mal desarrollo laboral, perjudicando

los propositos institucionales.

Por ultimo, existen indicios razonables que la satisfaccion de los colaboradores del area de
logistica y control patrimonial no son lo méas adecuados, ya que ha habido un alto porcentaje de
rotacion en esa area, viendo salir a personal antiguo de la institucién, rotacion de tres jefes de
area en menos de un afio. Se evidencia también una falta de participacion y compromiso del area
en actividades que realiza la institucion y la Gerencia de Recursos Humanos como motivacion
emocional, ya que los colaboradores de esta area, no tienen conocimiento o no relacionan estas

actividades como un factor motivacional, son vistas como algo adicional a sus funciones diarias.

El &rea de esta institucion del sector publico si continuara con todos esos indicios, generaria
problemas internos, no se comprometerian y no se identificarian con las metas y objetivos
institucionales, realizarian mal sus funciones y brindarian un mal servicio a la ciudadania, lo cual
conllevaria a una mala imagen institucional.

Con el fin de contrarrestar los posibles efectos o indicios negativos que se podria generar, la
institucion debera evaluar las motivaciones y la satisfaccion en los colaboradores, por tal motivo
esta presente investigacion busca determinar como la motivacion influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del

sector publico.



1.- Formulacion del problema

Problema principal
e Cdmo la motivacion influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area
de logistica y control patrimonial de una institucion del sector pablico?
Problemas especificos
e ;De qué manera la motivacion extrinseca influye en la satisfaccién laboral de los
colaboradores del &rea de logistica y control patrimonial de una institucion del sector
publico?
e ;De qué manera la motivacion intrinseca influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucién del sector

publico?

2.- Objetivos, General y Especificos

Objetivo General
e Determinar como la motivacion influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores

del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector pablico.

Objetivos especificos
e ldentificar de qué manera la motivacion extrinseca influye en la satisfaccién laboral de
los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del

sector publico.



e Especificar de qué manera la motivacion intrinseca influye en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del

sector publico.

3.- Justificaciéon o importancia del estudio

Con la presente investigacion de estudio se pretende determinar como la motivacion influye
en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una
institucion pablica, analizando en primer lugar las probables causas que pueda existir dentro del
area de esta institucion, ya que con la ayuda de este estudio se puede mejorar y se puede obtener
una excelente productividad de las funciones diarias por parte de los colaboradores, y el buen
servicio a la ciudadania.

Esta investigacion se basa en dos aspectos, una de ellas es la tedrica, busca mediante la
aplicacion de teorias y conceptos de motivacion y satisfaccion, la otra seria la metodologia, que
tiene como finalidad lograr el cumplimiento de los objetivos en la tesis, utilizando las técnicas de
investigacion para medir las variables.

Es importante que esta institucion se enfoque en conocer e identificar las motivaciones y
saber la satisfaccion de los colaboradores, de tal forma que se obtenga una informacién para que
maés adelante se pueda tomar decisiones que hagan que el area de logistica y control patrimonial
tengan un mejor desempefio y cuente con colaboradores satisfechos con el propésito de cumplir
con las metas y objetivos trazados, ya que se debe tener en cuenta que todo colaborador debe
tener diferentes estimulos tanto monetarios como no monetarias para poder alcanzar grandes

resultados y seamos ejemplo a seguir en otras instituciones.



4.- Alcance y limitaciones

Alcance

La investigacion se realizara en el &rea de logistica y control patrimonial de una institucion
del sector publico que se encuentra ubicado en el Departamento de Lima, tomando en cuenta a
todos los colaboradores que forman parte de esta area, siendo ellos el objeto de estudio de la
investigacion y el tiempo que durara el estudio sera de aproximadamente de 6 meses, contando

desde el mes de marzo, abril, mayo, junio, julio y agosto del presente afo.

Limitaciones
Esta investigacion es viable, ya que relne todas las condiciones necesarias para realizarse este

estudio.



CAPITULO I

MARCO TEORICO -CONCEPTUAL

1.-Antecedentes de la investigacion

Antecedentes nacionales

Morales, L. y Rimac, H. (2017). Tesis “La motivacion laboral y su influencia en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Carrion, 2017”. Facultad de Ciencias Sociales. Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Carrion.

Esta investigacion determind de qué manera la motivacion laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal administrativo la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, 2017.EI disefio fue no experimental y de tipo correlacional, transversal. La muestra
estuvo conformada por 164 miembros del personal administrativo. El estudio expresa que la
motivacion laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal

administrativo la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2017.



Valladares, K. (2018). Tesis “Motivacion y su relacion en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de pacifico seguro de Chiclayo, febrero 2015”. Facultad de ciencias empresariales.
Universidad Sefior de Sipan.

El estudio de investigacion es de disefio correlacional y de tipo descriptiva. La muestra
estuvo conformada por 40 trabajadores de pacifico seguro de la ciudad de Chiclayo. A través de
los resultados se tuvo que si existian relacién directa de alto grado y altamente significativo entre

motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores.

Castillejos, J. (2018). Tesis “La motivacion y su influencia en el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores del Complejo Turistico Bafos del Inca afio 2016”. Escuela de posgrado.
Universidad Nacional de Cajamarca.

Esta investigacion tuvo como objetivo conocer el grado de influencia de la motivacion en el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del Complejo Turistico Bafios del Inca afio 2016.
El tipo de investigacion es una investigacion aplicada, de disefio no experimental transversal, y el
nivel de investigacion es descriptivo correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformada
por 70 trabajadores. El estudio determind que los trabajadores en su mayoria se encuentran
desmotivados, que la satisfaccion laboral es regular y que existe una relacion directa entra la
motivacion que reciben los trabajadores del complejo turistico Bafios del Inca y su satisfaccion

laboral.

LLaguento, L. y Becerra, S. (2014). Tesis “Relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa DIVEMOTOR de la ciudad de Cajamarca, en el afio

2014”. Facultad de Negocios. Peru.



Esta investigacion determind establecer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa DIVEMOTOR de la ciudad de Cajamarca,
en el afio 2014. El disefio fue no experimental transaccional. La poblacion y muestra estuvo
conformado por 25 trabajadores de la empresa. El estudio expresa que existe una correlacion
directa significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccidén Laboral en los trabajadores

de la Empresa Divemotor - Cajamarca.

Rodriguez, H. (2018). Tesis “Salario Emocional y Rendimiento Laboral en Makro
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018”. Facultad de Ciencias Empresariales. Universidad
Cesar Vallejo. Peru.

Esta investigacion determina la relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral en
Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018. El disefio fue no experimental de corte
transversal. La poblacion y muestra estuvo conformado por 123 colaboradores de las diversas
areas de la empresa. El estudio expresa que existe una relacion significativa entre el salario

emocional y el rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018.

Rodriguez, N. (2018). Tesis “El Salario Emocional y su relacion con los niveles de
efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre Afio -2018”. Escuela de
Posgrado. Universidad César Vallejo. Peru.

Esta investigacion determina la relacion del Salario Emocional y los niveles de efectividad en
la Municipalidad Distrital Veintiséis de octubre afio — 2018. El disefio fue no experimental. La
poblacién y muestra estuvo conformado por 107 colaboradores. El estudio expresa que la

correlacion entre el salario emocional y la efectividad es significativa, aunque es muy baja.
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Mamani, N. (2017). Tesis “La satisfaccion laboral del personal de salud y su relacion con la
calidad de atencion brindada al usuario externo en la division de diagndstico por imégenes del
hospital nacional policia nacional del Pert Luis Nicasio Sdenz, afio 2014”. Escuela de Posgrado.
Universidad Privada Norbert Wiener. Per.

Esta investigacion determina la relacion entre la satisfaccion laboral del personal de salud y la
calidad de atencion brindada al usuario externo de la Division de Diagnostico por Imégenes del
Hospital Nacional PNP. Luis N. Séenz. El disefio fue correlacional. La muestra estuvo
conformada por 71 personas que realizan labor asistencial y administrativa en la Division de
Diagnostico por Imagenes del Hospital Nacional PNP Luis N. Saenz. El estudio se obtuvo que
no hay una asociacion estadisticamente significativa entre las dimensiones de satisfaccion laboral
y la calidad de atencidon y se concluyd que la Satisfaccién Laboral del personal de salud no
guarda relacion con la Calidad de Atencidn que se brinda al usuario externo en la Divisién de

Diagndstico por Imagenes del Hospital Nacional PNP, Luis N. Saenz.

Antecedentes internacionales

Lanas, G. (2014). Tesis “La cultura organizacional en relacion a la satisfaccion laboral del
personal del Ministerio de Relaciones Exteriores de la ciudad de Quito”. Facultad de Ciencias
Psicoldgicas. Universidad Central del Ecuador. Ecuador

Esta investigacion determina la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral a través del cuestionario de W.E.N.S y el de Escala General de Satisfaccion Laboral. El
disefio fue no experimental. La muestra estuvo conformada 33 funcionarios del Ministerio de

Relaciones Exteriores de la ciudad de Quito. El estudio obtuvo que la cultura organizacional
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influye directamente en la satisfaccion laboral de los funcionarios del area de Administracion de

Recursos Humanos del Ministerio de Relaciones Exteriores.

Rios, F. (2014). Tesis “Satisfaccion laboral y su influencia en el clima organizacional, del
personal del &rea administrativa de empresa eléctrica municipal, ubicada en la cabecera
departamental de Huehuetenango”. Facultad de Humanidades. Universidad Rafael Landivar.
Guatemala.

Esta investigacion determina que la satisfaccion laboral influye en el clima organizacional del
personal del &rea administrativa de la Empresa Eléctrica Municipal, ubicada en la Cabecera
Departamental de Huehuetenango. El estudio es descriptivo correlacional. La poblacion y
muestra estuvo conformado por 28 colaboradores. El estudio determind que en general la
satisfaccion laboral como el clima organizacional se encuentra en niveles apropiados, pues la
mayoria afirma estar satisfecho y con un buen nivel de clima; concluyendo que existe una
relacion bastante acertada entre el nivel de satisfaccion laboral y el clima organizacional, en el
personal evaluado, pues al aumentar una de las variables inminentemente aumenta la otra,

demostrando que existe una correlacion positiva.

Torres, H. (2017). Tesis “El Salario Emocional como estrategia para la disminucion del
Ausentismo Laboral de la Empresa TORRESGRUP CIA. LTDA.”. Facultad de Ciencias
Psicologicas. Universidad Central del Ecuador. Ecuador.

Esta investigacion determina que las estrategias de Salario Emocional permiten la
disminucion del Ausentismo Laboral de los trabajadores de la empresa TORRESGRUP CIA.

LTDA. El disefio fue no experimental. La poblacion y la muestra estuvieron conformado por 14
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colaboradores. El estudio determino que la aplicacion de las estrategias de Salario Emocional
permitié reducir favorablemente los indices de Ausentismo Laboral; por lo cual se debe
considerar que las principales estrategias de aplicacion fueron: motivacion, empoderamiento, y

relaciones personales de los colaboradores.

Carrillo, J. (2016). Tesis “El salario emocional y la productividad de la empresa
Comercializadora P.S”. Facultad de Ciencias Psicolégicas. Universidad Central del Ecuador.
Ecuador.

Esta investigacion determind identificar la incidencia del salario emocional en la
productividad de los trabajadores de Comercializadora P.S. El disefio fue no experimental. La
poblacion y la muestra estuvo conformado por 12 trabajadores. El estudio determind que el

salario emocional influye en la productividad de los trabajadores.

Cittadini, P. (2017). Tesis “Motivacion y satisfaccion laboral en una pyme de ingenieria
contra incendios”. Facultad de Psicologia y Relaciones Humanas. Universidad Abierta
Interamericana. Argentina.

Esta investigacion determino analizar la relacion existente entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en los empleados de una pyme de ingenieria contra incendios ubicada en la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires. La poblacion y la muestra estuvo conformado por 27
empleados. El estudio se demostré relaciones estadisticamente significativas entre la Satisfaccion
con el ambiente fisico y con la supervision, y algunas dimensiones de la motivacion, y relaciones

y diferencias significativas con las variables sociodemogréficas.
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2.- Bases tedrico-cientificas

La Motivacion

La motivacién se refiere a las fuerzas que actuan sobre un individuo o en su interior, y
originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados
por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. (Amordés, 2007:81)

La motivacion es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un trabajador
realice sus labores diarias de manera efectiva como no efectiva. Toda empresa debe tomar un

interés vital en tres elementos para que el colaborador se sienta satisfecho como, por ejemplo:

e Direccion y enfoque de la conducta:(factores positivos son la confiabilidad,
creatividad, sentido de ayuda, oportunidad; factores disfuncionales son los retrasos,
ausentismo, retiro y bajo desempefio).

e Nivel del esfuerzo aportado (contraer compromiso pleno con la excelencia, en lugar
de hacer apenas lo suficiente para salir adelante).

e Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste con su

abandono prematuro). (Newstrom, 2011:107)

Considero que la motivacién es algo importante que toda empresa debe considerar o tomar en
cuenta ya que al dar reconocimientos tanto monetarios como no monetarios logramos que los
colaboradores valoren el respaldo y la importancia que se les da por ser parte de dicha
institucidn, sintiéndose valorados y motivados, con la finalidad de conseguir un mejor ambiente
laboral, incrementando la productividad. Como indica el autor “La motivacion es una

caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona.



14

Incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido
particular y comprometido” (Stoner, Freeman y Gilbert Jr, 1996:488). o también se dice que “La
motivacion se define como un conjunto de fuerzas que impulsan, dirigen y mantienen cierta

conducta” (Hit, Black y Porter, 2006:412).

Teorias de la motivacion

Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria mejor conocida sobre la motivacion es la de la jerarquia de las necesidades
enunciada por Abraham Maslow, que planted la hipétesis de que dentro de cada ser humano
existe una jerarquia de cinco necesidades:

1. Fisioldgicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.

2. Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.

3. Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima: Quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de si, la
autonomia y el logro; y factores externos de estimacién, como el status, el reconocimiento y la
atencion.

5. Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se
incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.

Maslow clasificé las cinco necesidades en 6rdenes mayores y menores. Las fisiologicas y de
seguridad las describié como necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima 'y
autorrealizacion como necesidades de orden superior. La diferencia entre los dos 6rdenes se baso

en la premisa de que las superiores se satisfacen en forma interna (dentro de la persona),
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mientras que las inferiores se satisfacen sobretodo en el exterior (con cosas como el salario,

contratos sindicales y el hecho de tener definitividad). (Robbins y Judge, 2009:176)

Autorrealizacion

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Figura 1: Jerarquia de las necesidades de Maslow.

Fuente: Robbins y Judge, (2009:176).

Teoria Erc

Alderfer trabajé con la piramide de Maslow, pero la ajustd por medio de la investigacion
empirica y la resumio en necesidades de existencia, de relaciones y decrecimiento, de ahi el
nombre de teoria ERC.

e Las necesidades de existencia: Se refieren al bienestar fisico: la existencia, la
preservacion y la supervivencia. Incluyen las necesidades fisiologicas y las de
seguridad de Maslow.

e Las necesidades de relaciones: Se refieren al deseo de interaccion con otras
personas, es decir, a las relaciones sociales. Incluyen las categorias sociales y los

componentes externos de las necesidades de estima de Maslow.
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e Las necesidades de crecimiento: Se refieren al desarrollo del potencial humano y al
deseo de crecimiento personal. Incluyen los componentes intrinsecos de la necesidad
de estima de Maslow, asi como la necesidad de autorrealizacion. (Chiavenato,

2009:243)

Las teorias Xy Y
Segun el autor, Douglas McGregor propuso dos puntos de vistas sobre los seres humanos: uno
negativo, llamado teoria X, y el otro positivo, denominado teoria Y.

De acuerdo con la Teoria XyY, las cuatro premisas de los gerentes son

e A los empleados no les gusta el trabajo y, e Los empleados pueden considerar el trabajo

siempre gque pueden, tratan de evitarlo. tan natural como descansar o jugar.

e Puesto que no les gusta el trabajo, hay que Las personas se dirigen y se controlan si

obligarlos, controlarlos 0 amenazarlos con estan comprometidas con los objetivos.
castigos para conseguir las metas. e La persona comun puede aprender a aceptar
e Los empleados evitaran las y aun a solicitar responsabilidades.
responsabilidades y pediran instrucciones e La capacidad de tomar decisiones
formales siempre que puedan. innovadoras esta muy difundida entre la
e Los empleados colocan su seguridad antes poblacién y no es propiedad exclusiva de
que los demas factores del trabajo y los puestos administrativos.

exhibiran pocas ambiciones.
Figura 2: Cuadro de las Teorias X y Y

Fuente: Elaboracion propia recolectada del estudio de Robbins.
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Cabe resaltar que segun el autor, la Teoria X, es una suposicion de que a los empleados no les
gusta su trabajo, son flojos, rehusan las responsabilidades y deben ser obligados a trabajar y la
Teoria Y, es una suposicién de que a los empleados les gusta el trabajo, son creativos, buscan

responsabilidades y pueden dirigirse ellos mismos. (Robbins, 2004:157)

Teoria de los dos factores

La Teoria de los dos factores, también llamada teoria de motivacién e higiene, fue propuesta
por el psicologo Frederik Herzberg, con la premisa de que la relacion de un individuo con el
trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar el
éxito o el fracaso. Segun el autor, indica que Herzberg concluy6 que los comportamientos que
mostraban los individuos cuando se sentian bien en su trabajo variaban de manera significativa
de aquellos que tenian cuando se sentian mal, eso quiere decir que todo trabajador realiza sus
funciones con compromiso, pero siempre es necesario que el empleador motive o realice
estimulos para que el colaborador se sienta satisfecho e importante en la institucion.

Como indica el autor, los factores intrinsecos como el avance, el reconocimiento, la
responsabilidad y el logro parecen relacionarse con la satisfaccion en el empleo. Quienes
respondieron que se sentian bien en su trabajo mostraron tendencia a atribuir dichos factores a si
mismos. Sin embargo, los que dijeron estar insatisfechos tendian a citar factores exteriores, como
la supervision, la politica salarial de la compafiia y las condiciones de trabajo.

De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes
de los que generan la insatisfaccion en éste. Por tanto, los gerentes que quieran eliminar los

factores que producen la insatisfaccion tal vez obtengan paz, pero no necesariamente motivacion.
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Como resultado, las condiciones que rodean un trabajo, como la calidad de la supervision, el
salario, las politicas de pago de la empresa, las condiciones fisicas del trabajo, las relaciones con
los demés y la seguridad en el trabajo fueron caracterizadas por Herzberg como factores de
higiene.

Si queremos motivar a las personas en su centro de trabajo, Herzberg sugiere hacer énfasis en
los factores asociados con el trabajo en si o con los resultados que se derivan directamente de
éste, como las oportunidades de ascender, la posibilidad de desarrollo personal, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Eso quiere decir que estos tipos de estimulos llama
mas la atencion del trabajador para cumplir sus funciones correctamente. (Robbins y Judge,

2009:178)

Teoria de las necesidades de Mcclelland

La teoria fue desarrollada por David McClelland y sus asociados, Esta teoria se centra en

tres necesidades: logro, poder y afiliacién.

e Impulso por sobresalir. e Ayudan a los demas. e Buscan relacién amistosa.
e Impulso por obtener un ¢ Influyen sobre los e Motivacion entre
logro. demas para que logren comparieros.

sus resultados.

e Luchar por el triunfo. e Liderazgo e Generan clima laboral.
Figura 3: Cuadro de necesidades de McClelland

Fuente: Elaboracion propia recolectada del estudio de Robbins y Judge
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Como indica en la figura 3, las personas con una necesidad de logro son aquellas personas que
buscan la excelencia tanto en lo personal como en lo profesional sin recibir algo a cambio, las
personas con necesidad de poder son aquellas personas que le gusta influir en los demés y son
aquellos que siempre quieren estar al mando en toda situacién y por Gltimo la necesidad de
afiliacion, son aquellas personas que desean trabajar en equipo, tener relaciones sociales.

(Robbins y Judge, 2009:180)

Teorias contemporaneas de la Motivacion
Las teorias contemporaneas de la motivacion son denominadas asi no porque se hayan
desarrollado hace poco tiempo, sino porque representan el pensamiento actual que trata de
explicar la motivacion de los empleados, encontramos por ejemplo a la teoria de la evaluacion
cognitiva, teoria del establecimiento de metas, teoria de la eficacia personal, teoria del

reforzamiento, teoria de la equidad y teoria de las expectativas. (Robbins, 2004:181)

Motivacion intrinseca y extrinseca

Segun el autor, hay dos maneras principales de disfrutar una actividad: en forma intrinseca o
extrinseca. La motivacién intrinseca surge de manera espontanea de las necesidades
psicoldgicas y de los esfuerzos innatos de crecimiento. Cuando las personas tienen una
motivacion intrinseca, actuan por su propio interés, “porque es divertido”, y debido a la
sensacion de reto que le proporciona esa actividad. Esta conducta ocurre en forma espontanea y
no se realiza por ninguna razon instrumental. (Reeve, 2010:83), en cambio la motivacion

extrinseca proviene de los incentivos, también Ilamados salarios emocionales como los
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reconocimientos tanto monetarios como no monetarios: alimento, dinero, alabanzas, atencion,
calcomanias, estrellas doradas, privilegios, fichas, aprobacion, becas, dulces, trofeos, puntos
adicionales, certificados, premios, sonrisas, reconocimiento publico, una palmada en la espalda,

galardones y diversos planes de incentivos. (Reeve, 2010:84)

Segun el autor, “la motivacion se basa en factores internos (como necesidades, intereses,
curiosidad y disfrute), mientras que otras apuntan a los elementos del entorno (como

recompensas, presion social y castigo)” (Woolfolk, 1999: 374).

La motivacién intrinseca es la tendencia inherente a buscar la novedad y el desafio, a extender
y ejercitar las propias capacidades, a explorar, y a aprender. La motivacion extrinseca se refiere
al desempefio de una actividad a fin de obtener algun resultado separable y, por lo tanto,
contrasta con el de motivacion intrinseca que se refiere al hacer una actividad por la satisfaccion

inherente que ocasiona la actividad por si misma. (Ryan y Deci, 2000)

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es el conjunto de las actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia esté; quien esta
insatisfecho muestra en cambio actitudes negativas, eso quiere que todo colaborador dentro de su
centro de trabajo debe estar satisfecho para poder cumplir con sus actividades diarias, al no

hacerlo perjudicaria a las metas que tiene cada institucion. (Robbins, 1998:36).
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También se puede observar que “La Satisfaccion laboral es el conjunto de facetas o
elementos relativamente discretos que se relaciona con su vision respecto del entorno laboral, las
recompensas, la supervision, las exigencias del puesto, etc.” (Dailey, 1990:29)

“la satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables en base al cual los empleados consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una
sensacion de relativo agrado o desagrado por algo” (Alles, 2013:306), esto quiere decir que todo
trabajador satisfecho realiza sus funciones correctamente, ya es criterio del jefe directo realizar
estimulos para captar y retener talentos humanos que mas adelante pueden traer un beneficio
para la empresa.

La satisfaccion laboral es un sentimiento del trabajador hacia diferentes aspectos de su
trabajo. Expresa en qué medida se acomodan las caracteristicas del trabajo a los deseos,
aspiraciones, expectativas y necesidades del trabajador, segun es percibido y reflejado por él

mismo. (Menéndez, 2007:505)

Facetas de la satisfaccion laboral
Las facetas de la satisfaccion laboral son las siguientes:
e La satisfaccion laboral propiamente dicha.
e Lasatisfaccion con el salario.
e La satisfaccidon con los compafieros.
e Lasatisfaccion con los jefes
e lasatisfaccion con los ascensos.
Cada faceta de la satisfaccion (actitud), en diferentes grados, contiene los tres elementos

actitudinales como:
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e Componente afectivo (emocional) que representa los sentimientos positivos,
negativos o neutrales de una persona con respecto al objeto en cuestion.

e Componente cognitivo de una actitud refleja las percepciones de la persona y una
creencia sobre las caracteristicas distintivas del objeto en cuestion (la naturaleza
objetiva del objeto)

e Componente de intencion de comportamiento, 0 como suele actuar una persona en
relacion al objeto en cuestién. Cuando una actitud contiene un fuerte componente
emocional o afectivo, el comportamiento casi siempre es una consecuencia de

esta. (Dailey, 1990:29)

Factores de la satisfaccion laboral

Segun el autor existen diferentes factores de satisfaccion laboral entre ellos esté la
satisfaccidn con la Supervision, forma en que los superiores juzgan la tarea, la supervision
recibida, la proximidad y frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los superiores, las
relaciones personales con los superiores y a la igualdad y justicia de trato recibida de la empresa,
la satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo, entorno fisico y el espacio en el lugar de
trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la ventilacion y la iluminacion, eso
quiere decir como el trabajador se siente en su ambiente de trabajo, en el aspecto de medios e
infraestructuras que le brinda la empresa, la satisfaccion con las Prestaciones recibidas, grado
en que la empresa cumple el convenio, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido,
las oportunidades de promocion y las de formacion., la satisfaccion Intrinseca del trabajo, se
refiere a las satisfacciones que da el trabajo por si mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo

de hacer aquello que gusta o en lo que se destaca y los objetivos, metas y produccion a alcanzar,
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eso quiere decir que es aquella satisfaccion que recibe el trabajador por parte de la empresa,
considerandolo importante y por ultimo la satisfaccion con la participacion, se refiere a la

satisfaccion con la participacion en las decisiones del grupo de trabajo. (Melid y Peird, 1989:7)

Determinantes de la satisfaccion laboral
Segun el autor, “las determinantes de la satisfaccion laboral que se pueden encontrar son
trabajo mentalmente desafiante, recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, colegas

que brindan apoyo y compatibilidad entre personalidad y puesto” (Amoros, 2007:25).

Trabajo mentalmente desafiante | Exigencia al empleado para la realizacién de un esfuerzo

mental por realizarlo

Recompensas justas Percepcion del empleado que en la organizacion en la que
trabaja existen politicas de ascensos justas, y que su sueldo es

el justo por la labor que desempefa.

Condiciones favorables de Comodidad por parte de los empleados al trabajar en
trabajo condiciones seguras.
Colegas que brindan apoyo Tener colegas amigables que brinden apoyo, va a tener como

consecuencia una mayor satisfaccion del empleado.

Compatibilidad entre Los empleados poseen talentos adecuados y habilidades para

personalidad y puesto. cumplir con las demandas de sus trabajos.

Figura 4: Determinantes de la satisfaccién laboral
Fuente: Elaboracion propia.

Formas en que los empleados demuestran su insatisfaccion

1. Salida: Se da cuando la satisfaccion se dirige hacia el abandono del lugar de trabajo.
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2. Expresion: Se da cuando la insatisfaccion se expresa, hacia tratar activa y
constructivamente de mejoras las actuales condiciones.

3. Lealtad: Se refiere a la insatisfaccion que se expresa a través de la espera paciente o
pasiva de que las cosas mejoren.

4. Negligencia: Se refiere a la insatisfaccion que se expresa accediendo que las condiciones

empeoren. (Amoros, 2007:26)

3.- Definicion de términos basicos

Actitud: “La actitud es el factor afectivo-emocional que modula la conducta y la transforma
en la singular actuacion de cada uno de nosotros ante una situacion determinada” (Castilla,
2009).

Aptitud: “La aptitud es la disposicion que tiene un individuo para aprender una habilidad o
comportamiento determinados” (Montes y Gonzales, 2006:91).

Capacidad: “Conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para desempefiar una
determinada tarea” (Duarte, 2008)

Comunicacion: La comunicacion es el proceso mediante el cual el emisor y el receptor
establecen una conexion en un momento y espacio determinados para transmitir, intercambiar o
compartir ideas, informacion o significados que son comprensibles para ambos. (Thompson,
2008)

Efectividad: “Se refiere al grado de éxito de los resultados alcanzados, es decir, ser
eficaz significa que han logrado los resultados deseados” (Nunes, 2016).

Habilidad: “Capacidad de alguien para desempefiar de manera correcta y con facilidad una

tarea o actividad determinada” (Raffino, 2018).
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Incentivos Laborales: “Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economia
con el fin de elevar la produccion y mejorar los rendimientos” (Infante, 2008).

Motivacién: “La motivacion se define como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de
un objetivo” (Robbins y Judge, 2009:175).

Necesidad: “La necesidad es un componente basico del ser humano que afecta su
comportamiento porque siente la falta de algo para poder sobrevivir o sencillamente para estar
mejor” (Thompson, 2006).

Recompensas: “Son incentivos econdmicos que pretenden dirigir la actividad del empleado
hacia un resultado particular” (Montenegro, 2013)

Satisfaccion Laboral: “Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables en base al cual los empleados consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una
sensacion de relativo agrado o desagrado por algo” (Alles, 2013:306).

Salario: “Totalidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores, en dinero o en
especie, por la prestacion profesional de sus servicios laborales” (Barranco, 2018).

Toma de Decisiones: La toma de decisiones es fundamental para el organismo y la conducta
de la organizacidon. La toma de decision suministra los medios para el control y permite la

coherencia en los sistemas. (Kast, 1979).
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES
1.- Hipotesis y/o Supuestos bésicos
Hipdtesis General
e La motivacion influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del &rea de
logistica y control patrimonial de una institucién del sector publico.
Hipotesis especificas
e La motivacion extrinseca influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
area de logistica y control patrimonial de una institucién del sector publico.
e La motivacion intrinseca influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector pablico.
2.- Identificacion de variables o unidades de analisis
Variable Independiente
Motivacion:
“La motivacion se define como los procesos que inciden en la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins y

Judge, 2009:175).



Variable Dependiente

Satisfaccion laboral:
“La satisfaccion laboral es el conjunto de las actitudes generales del individuo hacia su trabajo.
Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia esté; quien esta

insatisfecho muestra en cambio actitudes negativas” (Robbins, 1998:36).
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3.- Matriz de consistencia
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FORMULACION DEL
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una institucion del sector publico? | del sector pablico. - logistica y control
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¢De qué manera la motivacién
intrinseca influye en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores del area de
logistica y control patrimonial de

una institucion del sector publico?

Especificar de qué manera la
motivacion intrinseca influye en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores del area de logistica y
control patrimonial de una institucion

del sector publico.

La motivacion intrinseca influye
en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area de

logistica y control patrimonial de

una institucion del sector publico.

institucion del sector publico
gue suman un total de 168
colaboradores. Para realizar
la encuesta se ha decidido
una muestra de 115
colaboradores.

Técnicas:

Encuesta

Instrumentos.

Cuestionario

Técnicas de Procesamiento
de Analisis de Datos.

Microsoft Word
Excel 2013

SPSS
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CAPITULO IV

METODO

1.-Tipo y Método de investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo, cabe indicar que los autores Blasco y
Pérez (2007), senalan que “la investigacion cualitativa estudia la realidad en su contexto natural
y como sucede, sacando e interpretando fenomenos de acuerdo con las personas implicadas”, con
este enfoque tiene como finalidad determinar como la motivacion influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del
sector publico.

Ademas, retne las condiciones metodoldgicas de una investigacion de tipo aplicada ya que se
utilizard las teorias de la motivacion para ser aplicadas con el fin de mejorar la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial y asi poder cumplir con

las metas trazadas.

2.- Disefio especifico de investigacion
Esta investigacion utilizo el disefio no experimental, ya que vamos a observar los fenomenos
tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos, Asi mismo sera una

investigacion descriptiva correlacional.
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3.- Poblacion, Muestra o participante

La poblacion de esta investigacion estad conformada por todos los colaboradores del area de
logistica y control patrimonial de una institucién del sector publico que suman un total de 168
colaboradores. Para realizar la encuesta se ha decidido una muestra de 115 colaboradores del
area de logistica y control patrimonial, obtenido de la formula siguiente donde:

N: Universo

e: error de Muestra

z: 1.96 (Nivel de confianza)

p. 0.40 (Probabilidad de éxito)

g: 0.60 (Probabilidad de fracaso)

n: Muestra

ZZ*N*p*q
n_ez(N—1)+ zZxpx*q

_ 1.962 * 167 * 0.40 * 0.60
"~ 0.052(167 — 1) + 1.962 * 0.40 * 0.60

n

n =115

4.- Instrumentos de recogida de datos
La técnica a aplicar en este estudio de investigacion sera la encuesta, la cual fue aplicada a los

colaboradores del area de logistica y control patrimonial para determinar si la motivacion influye
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en la satisfaccion laboral. El instrumento utilizado fue el cuestionario que se basé en una seria de

preguntas formuladas de tipo LIKERT.

5.- Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las técnicas de procesamiento y andlisis de datos que se utilizd son: las tablas de distribucion de
frecuencia, los gréficos circulares y de barras, que se utilizd para poder visualizar los resultados
obtenidos, y la prueba de chi cuadrado. Para procesar la informacion se utilizo el programa Microsoft
Word para la redaccion de las encuestas que se le entregaron a los colaboradores del area de logistica
y control patrimonial, Asimismo se utilizé el programa Excel 2013 para la obtencién tablas y graficos

y por ultimo se utilizé el SPSS para realizar el analisis estadistico.

6.- Procedimiento para la ejecucién del estudio
Se realizd un cuestionario y se recopilé informacién con ayuda de la validacién del area de
logistica y control patrimonial, quien autorizd y dio las facilidades respectivas para realizar la

aplicacion de las encuestas.



CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1.-Datos cuantitativos
Tabla 1: Porcentaje de Género
Género
Frecuencia ~ Porcentaje
Femenino 35 30.4
Valido Masculino 80 69.6
Total 115 100.0

Fuente: Encuesta realizada.

Gréfico 1. Porcentaje de género

Género

@ Viélido Femenino @ Valido Masculino
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Fuente: Encuesta realizada.
Descripcion e Interpretacion: Podemos observar que el 70% de los encuestados es de
género masculino y el 30% de los encuestados es de género femenino, lo cual representa que la
gran mayoria de los encuestados de esta investigacion, 6sea el area de logistica y control

patrimonial de una institucion del sector publico es de género masculino.

Tabla 2: Porcentaje de los afios de servicio

Afos de Servicio
Frecuencia Porcentaje
De 0 a 5 afios 68 59.1
De 10 a 15 afios 7 6.1
Vaélido
De 15 a 26 afios 8 7.0
De 5 a 10 afos 32 27.8
Total 115 100.0

Fuente: Encuesta realizada.

Graéfico 2. Porcentaje de afios de servicio

Anos de Servicio

@ Valido De 0 a 5 afios Valido De 10 a 15 afios

Valido De 15 a 26 afios [ Valido De 5 a 10 afos
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Fuente: Encuesta realizada.

Descripcion e Interpretacion: Podemos observar que el 59% de los encuestados estan en un
rango de afos de servicio de 0 a 5 afos, el 28% de los encuestados estan en un rango de 5 a 10
afios, el 7% de los encuestados estan en un rango de 15 a 26 afios y por Ultimo se observa que el
6% de los encuestados estd en un rango de afios de servicio de 10 a 15 afios., por lo que se denota
que la mayoria de los encuestados, mas del 50% son colaboradores con un rango de afios de

servicio de 0 a 5 afios.

Tabla 3. La distribucién del ambiente de trabajo facilita a la realizacion de mis funciones

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 5.2
En desacuerdo 18 15.7
Indiferente 34 29.6
De acuerdo 42 36.5
Totalmente de acuerdo 15 13.0
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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Gréfico 3: La distribucion del ambiente de trabajo facilita a la realizacion de mis funciones
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Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo que se observa en la tablay la figura, el
36.5% de los encuestados afirman que estan de acuerdo que la distribucion del ambiente de
trabajo facilita a la realizacion de las funciones, el 29.6 de los encuestados se considera
indiferente, el 15.7% estan en desacuerdo, el 13% estan totalmente de acuerdo y por ultimo el
5.2% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo, eso quiere decir que 57 colaboradores
(49.5%) de los 115 encuestados aprueban que la distribucion del ambiente de trabajo facilita a la
realizacion de las funciones, de igual manera la institucion debe mejorar y seguir implementando

espacios para que el colaborador pueda seguir trabajando de una manera 6ptima.



Tabla 4: Los equipos de trabajo se encuentran en buenas condiciones

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 22 19.1
Indiferente 24 20.9
De acuerdo 56 48.7
Totalmente de acuerdo 13 11.3
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 4: Los equipos de trabajo se encuentran en buenas condiciones

60

50 48.7
40
30

19.1 20.9
20
11.3
10
0
0
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo observado en la tabla y en la figura, el
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48.7% de los encuestados estan de acuerdo que los equipos de trabajo se encuentran en
buenas condiciones, el 20.9% de los encuestados se considera indiferente, el 19.1% de los
encuestados estan en desacuerdo, y por ultimo el 11.3% estan totalmente de acuerdo, eso quiere
decir que 69 colaboradores (60%) de los 115 encuestados aprueban que los equipos de trabajo se
encuentran en buenas condiciones, de igual manera la institucion debe seguir implementando
equipos de buena calidad para que el colaborador no tenga ningun inconveniente en la

realizacion de sus funciones y mejore en la productividad.

Tabla 5: La relacion con mis compafieros me motiva para tener un mejor desempefio en mis

funciones.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 1 0.9
Indiferente 17 14.8
De acuerdo 75 65.2
Totalmente de acuerdo 22 19.1
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 5: La relacion con mis compafieros me motiva para tener un mejor desempefio en mis

funciones.
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70.0 65.2
60.0
50.0
40.0
30.0
19.1
20.0 14.8
10.0
0.0 0.9
0.0 —_—
Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracién Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo observado en la tabla y en la figura, el
el 65.2% de los encuestados estan de acuerdo que la relacion con sus comparieros los motiva a
tener un mejor desempefio en sus funciones, el 19.1% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo y por ultimo el 14.8% se considera indiferente, eso quiere decir que 97 colaboradores
(84.3%) de los 115 encuestados aprueban que la relacion con sus compafieros los motiva a tener
un mejor desempefio en sus funciones, eso es muy importante en toda area e institucion mientras
tengas una buena relacion y comunicacion con tus comparieros y ello sume a tu efectiva
realizacion de sus funciones, es algo que la institucion debe tener en cuenta y seguir

implementando esa integracion para una mejor productividad.



Tabla 6: La relacion con mi jefe, beneficia la calidad de mi trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 16.5
En desacuerdo 32 27.8
Indiferente 21 18.3
De acuerdo 28 24.4
Totalmente de acuerdo 15 13.0
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 6: La relacion con mi jefe, beneficia la calidad de mi trabajo.
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Fuente: Elaboracion Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo observado en la tabla y en la figura, el

Totalmente de
acuerdo
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27.8% de los encuestados estan en desacuerdo que la relacion con su jefe, beneficia la calidad del

trabajo, el 24.4% de los encuestados estan de acuerdo, el 18.3% se considera indiferente, el 16.5
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% esté totalmente en desacuerdo y por ultimo el 13.0% esté totalmente de acuerdo, eso quiere
decir que 51 colaboradores (44.3%) de los 115 encuestados desaprueban que la relacion con su
jefe, beneficia la calidad del trabajo, por lo tanto se puede considerar que no hay una buena
relacion o comunicacion con su respectivo jefe por eso no beneficia la calidad de su trabajo 6
consideran que teniendo una buena o mala relacion con su jefe, igual beneficia la calidad de su
trabajo. Si fuera el primer punto, se deberd implementar programas o una solucion por parte de la
institucion o de la Gerencia de Recursos Humanos para poder mejorar la integracion del area 'y

tengan los colaboradores una comunicacion con su jefe respectivo.

Tabla 7: La remuneracion que percibo satisfacen mis expectativas.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 27 23.5
En desacuerdo 37 32.2
Indiferente 37 32.2
De acuerdo 13 11.3
Totalmente de acuerdo 1 0.9
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 7: La remuneracion que percibo satisface mis expectativas.
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Fuente: Elaboracién Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo que se observa en la tabla y en la figura , el
32.2% de los encuestados estan en desacuerdo que la remuneracion que perciben satisfacen sus
expectativas, el 32.2% se considera indiferente, 23.5% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 11.3% de los encuestados estan de acuerdo y por ultimo el 0.9% esta totalmente
de acuerdo, eso quiere decir que 64 colaboradores (55.7%) de los 115 encuestados desaprueban
que la remuneracion que perciben satisfacen sus expectativas, por lo tanto la institucion o los
respectivos jefes de los colaboradores deberan planificar y restructurar los puestos para una
mejor remuneracion del colaborador y si no se pudiera, ya que es una institucion del sector
publico y es complicado, la institucion debera seguir implementando diferentes motivaciones que

puedan enriquecer y satisfacer al colaborador.
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Tabla 8: Mi remuneracion puede mejorar en relacion a las funciones que realizo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 26 22.6
De acuerdo 52 45.2
Totalmente de acuerdo 37 32.2
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 8: Mi remuneracion puede mejorar en relacion a las funciones que realizo.
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Fuente: Elaboracion Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo observado en la tabla y a la figura, el
45.2% de los encuestados estan de acuerdo que la remuneracion puede mejorar en relacion a las
funciones que realizan, el 32.2% de los encuestados estan totalmente de acuerdo y por Gltimo el

22.6% se considera indiferente, eso quiere decir que 89 colaboradores (77.4%) de los 115



encuestados aprueban que la remuneracion puede mejorar en relacion a las funciones que

realizan.

Tabla 9: Mi jefe reconoce cuando realizo correctamente mis funciones.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 13.0
En desacuerdo 12 10.4
Indiferente 43 374
De acuerdo 26 22.6
Totalmente de acuerdo 19 16.5
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Gréfico 9: Mi jefe reconoce cuando realizo correctamente mis funciones.
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Fuente: Elaboracion Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, se observa que el 37.4%

de los encuestados se considera indiferente que el jefe reconoce cuando realizan correctamente
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sus funciones, el 22.6% de los encuestados estan de acuerdo, el 16.5% estan totalmente de
acuerdo, el 13% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo y por ultimo el 10.4% estan
en desacuerdo, eso quiere decir que 45 colaboradores (39.1%) de los 115 encuestados aprueban
que su jefe reconoce cuando realizan correctamente sus funciones, por lo tanto se debe
considerar e implementar reconocimientos por parte del jefe ya que no es un porcentaje adecuado
que un area debe tener, ya que el jefe debe tener en cuenta que es un estimulo y reconocimiento
que debe otorgar a cada colaborador por su efectivo cumplimiento de sus funciones, realizando
esto, el colaborador se sentiria identificado con la institucion y brindaria una efectiva funcion y

una buena calidad de servicio a la ciudadania.

Tabla 10: La institucion realiza diferentes tipos de reconocimientos o actividades de

integracion como un salario emocional.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 13.9
En desacuerdo 4 35
Indiferente 22 19.1
De acuerdo 52 45.2
Totalmente de acuerdo 21 18.3
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
Graéfico 10: La institucion realiza diferentes tipos de reconocimientos o actividades de

integracién como un salario emocional.
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Fuente: Elaboracién Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo que se observa en la tabla y en la figura, el
45.2% de los encuestados estan de acuerdo que la institucion realiza diferentes tipos de
reconocimientos o actividades de integracion como un salario emocional, el 19.1% de los
encuestados se considera indiferente, el 18.3% estan totalmente de acuerdo, el 13.9% de los
encuestados estan totalmente en desacuerdo y por ultimo el 3.5% estan en desacuerdo, eso quiere
decir que 73 colaboradores (63.5%) de los 115 encuestados aprueban que la institucion realiza
diferentes tipos de reconocimientos o actividades de integracion como un salario emocional, por
lo tanto la institucion debe seguir realizando estos tipos de actividades o reconocimiento para

motivar a los colaboradores y hacerlos sentir parte de la instituciéon.
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Tabla 11: La institucién me proporciona oportunidades para desarrollarme como persona y

profesional.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 22 19.1
En desacuerdo 20 17.4
Indiferente 35 30.4
De acuerdo 28 24.3
Totalmente de acuerdo 10 8.7
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
Grafico 11: La institucién me proporciona oportunidades para desarrollarme como persona 'y

profesional.
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Fuente: Elaboracion Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a lo observado en la tabla y en la figura, el 30.4%

de los encuestados se consideran indiferente que la institucion proporciona oportunidades de
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desarrollo personal y profesional, el 24.3% estan de acuerdo, el 19.1% de los encuestados estan
totalmente desacuerdo, el 17.4 % estan en desacuerdo y por ultimo el 8.7% estan totalmente de
acuerdo, eso quiere decir que 42 colaboradores (36.5%) de los 115 encuestados, siendo la gran
mayoria, desaprueban que la institucion proporciona oportunidades de desarrollo personal y
profesional, por lo tanto la institucion deberéa enfocarse en implementar programas, talleres y
oportunidades que ayuden a los colaboradores a poder desarrollarse como persona y como

profesional.

Tabla 12: En la institucion no me dan la oportunidad de capacitarme y a participar en la toma

de decisiones.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 25 21.7
En desacuerdo 7 6.1
Indiferente 39 33.9
De acuerdo 25 21.7
Totalmente de acuerdo 19 16.5
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
Graéfico 12: En la institucion no me dan la oportunidad de capacitarme y a participar en la

toma de decisiones.
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Fuente: Elaboracion Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla 'y la figura, el 33.9% de los encuestados
se consideran indiferentes que en la institucion no dan la oportunidad de capacitarse y en
participar en la toma de decisiones, el 21.7% estan en desacuerdo, el 21.7% estan totalmente en
desacuerdo, el 16.5% estan totalmente de acuerdo y por ultimo el 6.1% estan en desacuerdo, eso
quiere decir que 44 colaboradores (38.2%) de los 115 encuestados aprueban que en la institucién
no dan la oportunidad de capacitarse y en participar en la toma de decisiones, eso quiere decir
que la institucion debe dar oportunidades de capacitacion a los colaboradores para poder realizar

una buena calidad de sus funciones y servicio a la ciudadania.

Tabla 13: Son reconocidas las horas extras por parte de los jefes.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 30 26.1
En desacuerdo 26 22.6

Indiferente 33 28.7
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De acuerdo 14 12.2
Totalmente de acuerdo 12 10.4
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Gréfico 13: Son reconocidas las horas extras por parte de los jefes.
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Fuente: Elaboracién Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 28.7% de los
encuestados se considera indiferente que son reconocidas las horas extras por parte de los jefes,
el 26.1% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo, el 22.6% estan en desacuerdo ,el
12.2% de los encuestados estan de acuerdo y por ultimo el 10.4% estan totalmente de acuerdo,
eso quiere decir que 56 colaboradores (48.7%) de los 115 encuestados desaprueban que son
reconocidas las horas extras por parte de los jefes, eso se debe observar por parte del jefe, ya que
el colaborador que se queda mas tiempo laborando por la carga laboral debe ser reconocido por
horas extras, ya que es un tiempo extra que el colaborador pierde en su vinculo personal por
realizar con eficiencia sus funciones, cabe resaltar que eso es un estimulo que satisface al

colaborador.
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Tabla 14: Mi jefe da facilidades al personal en casos de emergencia.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 13.0
En desacuerdo 12 10.4
Indiferente 12 10.4
De acuerdo 36 31.3
Totalmente de acuerdo 40 34.8
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Gréfico 14: Mi jefe da facilidades al personal en casos de emergencia.
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Fuente: Elaboracion Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 34.8% estan totalmente
de acuerdo que el jefe da facilidades al personal en casos de emergencia, el 31.3% de los

encuestados estan de acuerdo, el 13% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo, el



10.4% estan en desacuerdo, y por ultimo el 10.4% de los encuestados se considera indiferente,
eso quiere decir que 76 colaboradores (66.1%) de los 115 encuestados aprueban que el jefe da

facilidades al personal en casos de emergencia.

Tabla 15: Siente entusiasmo al realizar las funciones que se le asigna.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 13.0
En desacuerdo 1 0.9
Indiferente 23 20.0
De acuerdo 48 41.7
Totalmente de acuerdo 28 24.3
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Gréfico 15: Siente entusiasmo al realizar las funciones que se le asigna.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 41.7% de los
encuestados estan de acuerdo que siente entusiasmo al realizar las funciones que se le asigna, el
24.3% estén totalmente de acuerdo , el 20% se considera indiferente ,el 13% de los encuestados
estan totalmente en desacuerdo y por Ultimo el 0.9% estan totalmente de acuerdo, eso quiere
decir que 76 colaboradores (66%) de los 115 encuestados aprueban que sienten entusiasmo al

realizar las funciones que se le asigna.

Tabla 16: Las funciones que realizas motivan tu desarrollo profesional.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 16 13.9
Indiferente 21 18.3
De acuerdo 58 50.4
Totalmente de acuerdo 20 17.4
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 16: Las funciones que realizas motivan tu desarrollo profesional.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 50.4% de los
encuestados estan de acuerdo que las funciones que realizan motivan tu desarrollo profesional, el
el 18.3% se considera indiferente, el 17.4% estan totalmente de acuerdo y por ultimo el 13.9% de
los encuestados estan en desacuerdo, eso quiere decir que 78 colaboradores (67.8%) de los 115

encuestados aprueban que las funciones que realizan motivan tu desarrollo profesional.

Tabla 17: Existe un compromiso mio y de mis compafieros para el cumplimiento de las

metas.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo 0 0
Indiferente 1 0.9
De acuerdo 59 51.3
Totalmente de acuerdo 55 47.8
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
Gréfico 17: Existe un compromiso mio y de mis compafieros para el cumplimiento de las

metas.
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Fuente: Elaboracion Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 51.3% de los
encuestados estan de acuerdo que existe un compromiso del colaborador y de sus compafieros
para el cumplimiento de las metas y el 47.8% estan totalmente de acuerdo, eso quiere decir que
114 colaboradores (99.1%) de los 115 encuestados aprueban que existe un compromiso por parte

del colaborador y de sus compafieros para el cumplimiento de las metas.

Tabla 18: Percibo los valores de mi institucion como si fuesen mios y lo planteo dentro y

fuera de esta.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Indiferente 18 15.7
De acuerdo 53 46.1
Totalmente de acuerdo 44 38.3
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 18: Percibo los valores de mi institucién como si fuesen mios y lo planteo dentro y

fuera de esta.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 46.1% de los
encuestados estan de acuerdo que perciben los valores de la institucion como si fuesen suyos y lo
plantean dentro y fuera de esta, el 38.3% estan totalmente de acuerdo, eso quiere decir que 97
colaboradores (84.4%) de los 115 encuestados aprueban que perciben los valores de la
institucion como si fuesen suyos y lo plantean dentro y fuera de esta y el 15.7% de los

encuestados consideran indiferente.

Tabla 19: Me considero importante para la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Indiferente 26 22.6
De acuerdo 51 44.3
Totalmente de acuerdo 38 33.0
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 19: Me considero importante para la institucion.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 44.3% estan de acuerdo
que se consideran importante para la institucion, el 33% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo, el 22.6% de los encuestados consideran indiferente, eso quiere decir que 89
colaboradores (77.3%) de los 115 encuestados aprueban que se consideran importante para la

institucion.

Tabla 20: Siento que los valores institucionales se adecuan a mi proyecto profesional.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Indiferente 5 4.3
De acuerdo 76 66.1
Totalmente de acuerdo 34 29.6
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 20: Siento que los valores institucionales se adecuan a mi proyecto profesional.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 29.6% de los
encuestados estan totalmente de acuerdo que sienten que los valores institucionales se adecuan a
su proyecto profesional, el 66.1% estan de acuerdo, eso quiere decir que 110 colaboradores
(95.7%) de los 115 encuestados aprueban que sienten que los valores institucionales se adecuan a

su proyecto profesional y el 4.3% de los encuestados consideran indiferente.

Tabla 21: Siento que, en el ultimo afio, he tenido la oportunidad de aprender y crecer en el

trabajo.

Frecuencia Porcentaje
desacuerdo 0 0
En desacuerdo 27 235
Indiferente 34 29.6
De acuerdo 37 32.2
Totalmente de acuerdo 17 14.8
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 21: Siento que, en el dltimo afio, he tenido la oportunidad de aprender y crecer en el

trabajo.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 23.5% de los
encuestados estan en desacuerdo que sienten que, en el Gltimo afio, han tenido la oportunidad de
aprender y crecer en el trabajo, el 29.6% se consideran indiferentes, el 32.2% de los encuestados
estan de acuerdo y por ultimo el 14.8% estan totalmente de acuerdo, eso quiere decir que 54
colaboradores (47%) de los 115 encuestados aprueban que sienten que, en el tltimo afio, han

tenido la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo.

Tabla 22: La mision y vision de la institucion es conocido por mi y el equipo de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 48 41.7
De acuerdo 40 34.8
Totalmente de acuerdo 27 235
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 22: La mision y vision de la institucion es conocido por mi y el equipo de trabajo.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 41.7% de los
encuestados consideran indiferente que la mision y vision de la institucion es conocido por ellos
mismo Yy el equipo de trabajo, el 34.8% estan de acuerdo y por ultimo 23.5% de los encuestados
estan totalmente de acuerdo, eso quiere decir que 67 colaboradores (58.3%) de los 115
encuestados aprueban que la mision y vision de la institucion es conocido por ellos mismo y el

equipo de trabajo.

Tabla 23: Frecuentemente tengo la capacidad de manejar y tomar decisiones en las

actividades que desarrollo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 13.0
En desacuerdo 6 5.2
Indiferente 25 21.7
De acuerdo 57 49.6
Totalmente de acuerdo 12 10.4
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
Gréfico 23: Frecuentemente tengo la capacidad de manejar y tomar decisiones en las

actividades que desarrollo.
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Fuente: Elaboracion Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura , el 13% de los encuestados
estan totalmente en desacuerdo que frecuentemente tienen la capacidad de manejar y tomar
decisiones en las actividades que desarrollan, el 5.2% estan en desacuerdo, el 21.7% de los
encuestados se considera indiferente, el 49.6% de los encuestados estan de acuerdo y por Gltimo
el 10.4% estan totalmente de acuerdo, eso quiere decir que 69 colaboradores (60%) de los 115
encuestados aprueban que frecuentemente tienen la capacidad de manejar y tomar decisiones en

las actividades que desarrollan.

Tabla 24: Cuando se requiere, puedo tomar decisiones e informar a mis superiores.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 13.0
En desacuerdo 28 24.3
Indiferente 13 11.3
De acuerdo 44 38.3
Totalmente de acuerdo 15 13.0
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia



Gréfico 24: Cuando se requiere, puedo tomar decisiones e informar a mis superiores.
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Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 13% de los encuestados

estan totalmente en desacuerdo que cuando se requiere, pueden tomar decisiones e informar a sus

superiores, el 24.3% estan en desacuerdo, el 11.3% de los encuestados se considera indiferente,

el 38.3% de los encuestados estan de acuerdo y por Gltimo el 13% estan totalmente de acuerdo,

eso quiere decir que 59 colaboradores (51.3%) de los 115 encuestados aprueban que cuando se

requiere, pueden tomar decisiones e informar a sus superiores

Tabla 25: Mi jefe comunica claramente cuales son los objetivos del trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total
Fuente: Elaboracion Propia

Frecuencia
15
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100.0
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Gréfico 25: Mi jefe comunica claramente cuéles son los objetivos del trabajo.
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Fuente: Elaboracion Propia

Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 37.4% de los
encuestados estan desacuerdo que el jefe comunica claramente cuéles son los objetivos del
trabajo el 21.7% de los encuestados se considera indiferente, el 15.7% estan de acuerdo, el 13%
de los encuestados estan totalmente en desacuerdo y por ultimo el 12.2% estan totalmente de
acuerdo, eso quiere decir que 58 colaboradores (50.4%) de los 115 encuestados desaprueban que
el jefe comunica claramente cudles son los objetivos del trabajo, por lo tanto se debe tener en
cuenta que el jefe debe tener una constante comunicacion con su equipo de trabajo para poder

realizar sus funciones y tengan el mismo objetivo trazado.

Tabla 26: Tengo presente los valores que tiene la institucion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0

Indiferente 2 1.7
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De acuerdo 71 61.7
Totalmente de acuerdo 42 36.5
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 26: Tengo presente los valores que tiene la institucion
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Fuente: Elaboracién Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el el 61.7% estan de
acuerdo que tienen presente los valores que tiene la institucion, el 36.5% de los encuestados
estan totalmente de acuerdo y por altimo el 1.7%, se considera indiferente, eso quiere decir que
113 colaboradores (98.2%) de los 115 encuestados aprueban que tienen presente los valores que

tiene la institucion.
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Tabla 27: Acostumbra a expresar lo que piensa acerca del trabajo que realiza.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 13.0
En desacuerdo 8 7.0
Indiferente 13 11.3
De acuerdo 64 55.7
Totalmente de acuerdo 15 13.0
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 27: Acostumbra a expresar lo que piensa acerca del trabajo que realiza.
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Fuente: Elaboracién Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 13% de los encuestados
estan totalmente en desacuerdo que se acostumbra a expresar lo que se piensa acerca del trabajo
que realiza, el 7% estan en desacuerdo, el 11.3% de los encuestados se considera indiferente, el
55.7% de los encuestados estan de acuerdo y por ultimo el 13% estan totalmente de acuerdo, eso
quiere decir que 79 colaboradores (68.7%) de los 115 encuestados aprueban que se acostumbra a

expresar lo que se piensa acerca del trabajo que realiza.
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Tabla 28: Escucha con atencion y esta dispuesto a aprender acerca del trabajo que realiza.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 5 4.3
De acuerdo 59 51.3
Totalmente de acuerdo 51 44.3
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Gréfico 28: Escucha con atencion y esta dispuesto a aprender acerca del trabajo que realiza.
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Fuente: Elaboracién Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y figura, el 44.3% de los encuestados
estan totalmente de acuerdo que escuchan con atencién y estan dispuesto a aprender acerca del
trabajo que realizan, el 51.3% estan de acuerdo, eso quiere decir que 110 colaboradores (95.6%)
de los 115 encuestados aprueban que escuchan con atencion y estan dispuesto a aprender acerca

del trabajo que realizan y el 4.3% son indiferentes.



67

Tabla 29: Por lo general recibo orientacion adecuada para realizar mis funciones.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 1.7
En desacuerdo 10 8.7
Indiferente 38 33.0
De acuerdo 47 40.9
Totalmente de acuerdo 18 15.7
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 29: Por lo general recibo orientacion adecuada para realizar mis funciones.
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Fuente: Elaboracién Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y figura, el 8.7% de los encuestados
estan en desacuerdo que por lo general reciben orientacién adecuada para realizar sus funciones,
el 33% se considera indiferente, el 40.9 %de los encestados estan de acuerdo y por ultimo el

15.7% estan totalmente de acuerdo, eso quiere decir que 65 colaboradores (56.6%) de los 115



68

encuestados aprueban que por lo general reciben orientacion adecuada para realizar sus

funciones.

Tabla 30: Normalmente soy perseverante en las funciones relacionadas con mi trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 10 8.7
De acuerdo 54 47.0
Totalmente de acuerdo 51 44.3
Total 115 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Gréfico 30: Normalmente soy perseverante en las funciones relacionadas con mi trabajo.
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Fuente: Elaboracién Propia
Descripcion e Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura, el 47% estan de acuerdo

gue normalmente son perseverante en las funciones relacionadas con su trabajo, el 44.3% de los
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encuestados estan totalmente de acuerdo, eso quiere decir que 105 colaboradores (91.3%) de los
115 encuestados aprueban que normalmente son perseverante en las funciones relacionadas con

su trabajo.

2.-Analisis de Resultados
En esta presente investigacion se plante6 una hipotesis general y dos hipdtesis especificas:
Hipdtesis General
e La motivacion influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de
logistica y control patrimonial de una institucién del sector publico.
Hipotesis especificas
e La motivacion Extrinseca influye en la satisfaccién laboral de los colaboradores del
area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector publico.
e La motivacion Intrinseca influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del

area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector pablico.

Se ha realizo un cruce de la variable motivacion y la variable satisfaccion Laborales lo cual

podemos observar en la siguiente tabla:
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Satisfaccion Laboral
P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 p24 P25 P26 P27 P28
P01 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P02 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
Motivacion
i P03 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
Extrinseca
P04 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P05 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
Motivacion P06 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P07 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P08 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
Motivacién P09 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
Intrinseca
P10 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P11 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P12 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

Gréfico 31: Cruce de Variables

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla se observa que las XXX indican el rechazo de la hipétesis nula y se acepta la
hip6tesis planteada, y el cuadro que esta sombreado indica que la hip6tesis nula no fue rechaza.

Nivel de significancia se ha considerado a=5%=0.05.

Prueba de Hipotesis Especificas:
Hipotesis especifica 1
Hipotesis Planteada (H1): La motivacion extrinseca influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector pablico.

Hipotesis Nula (HO): La motivacion extrinseca no influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector pablico.
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De acuerdo a la tabla y a la prueba de chi — cuadrado, confirmarnos que la motivacion
extrinseca influye en la satisfaccion laboral, ya que, con los resultados obtenidos, con un valor de
significancia menor a 0.05 lo cual vemos que se realiza en varias ocasiones como sefiala el
grafico 31, por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis planteada. Esto indica
que los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector
publico perciben que la motivacion extrinseca es relevante en toda institucion para sentirse
satisfecho y puedan realizar sus funciones diarias con efectividad y realizar un servicio de

calidad a la ciudadania.

Hipotesis especifica 2
Hipotesis Planteada (H1): La motivacion intrinseca influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores del &rea de logistica y control patrimonial de una institucion del sector publico.

Hipdtesis Nula (HO): La motivacion intrinseca no influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector publico.

De acuerdo a la tabla y a la prueba de chi — cuadrado, confirmarnos que la motivacion
intrinseca influye en la satisfaccién laboral, ya que, con los resultados obtenidos, el valor de
significancia es menor a 0.05 lo cual vemos que se realiza en varias ocasiones como sefiala el
grafico 31, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada. Esto indica
que los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector
publico perciben gque la motivacion intrinseca es relevante y debe plantearse en toda institucion

ya que son estimulos que satisfacen a los colaboradores con la finalidad de hacerlos sentir
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importante para la institucion y puedan realizar sus funciones diarias con efectividad y realizar

un servicio de calidad a la ciudadania.

Hipdtesis General
Hipdtesis Planteada (H1): La motivacion influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores del &rea de logistica y control patrimonial de una institucion del sector publico.

Hipotesis Nula (HO): La motivacion no influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores

del area de logistica y control patrimonial de una institucién del sector publico.

De acuerdo a la tabla y a la prueba de chi — cuadrado, confirmarnos que la motivacion influye
en la satisfaccion laboral, ya que, con los resultados obtenidos y con los antecedentes de las
hip6tesis especificas se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada. Esto indica
que los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector
publico perciben que la motivacion tanto extrinseca e intrinseca es relevante y debe plantearse en
toda institucién ya que son estimulos que satisfacen a los colaboradores con la finalidad de
hacerlos sentir importante para la institucién y puedan realizar sus funciones diarias con

efectividad y realizar un servicio de calidad a la ciudadania.

3.-Discusion de Resultados
De acuerdo al objetivo general determinar como la motivacion influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del

sector publico, se observo que existieron razones suficientes para rechazar la hipotesis nula, con
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una significancia menor a 0.05, lo cual se afirma que la motivacion si influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del &rea de logistica y control patrimonial de una institucion del
sector publico. Asimismo, este estudio de investigacion coincide los resultados del trabajo de
investigacion de Liz, M y Hidalia, R (2017) Tesis denominada “La motivacion laboral y su
influencia en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, 2017” que indica que la motivacion laboral influye significativamente
en la satisfaccion laboral del personal administrativo la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2017. Con este estudio se puede sacar en conclusién que la motivacion si
influye en la satisfaccion laboral de todo colaborador en una empresa, por tal motivo toda
empresa debe seguir implementando salarios emocionales y no emocionales para poder satisfacer

al colaborador, y puedan tener una productividad eficiente.

De acuerdo al objetivo especifico identificar como la motivacion extrinseca influye en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una
institucion del sector pablico, se observo que existieron razones suficientes para rechazar la
hip6tesis nula, con una significancia menor a 0.05, lo cual se afirma que la motivacion
extrinseca si influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de logistica y control
patrimonial de una institucion del sector publico. Asimismo, este estudio de investigacion
coincide los resultados del trabajo de investigacion de Liz, M y Hidalia, R (2017) Tesis
denominada “La motivacion laboral y su influencia en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2017 que indica que
la motivacion laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal

administrativo la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2017.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

1. Seidentifico que la motivacion extrinseca si influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area de logistica y control patrimonial de una institucion del sector
publico de acuerdo a la prueba de chi —cuadrado, ya que, con los resultados obtenidos,
el valor de significancia es menor a 0.05, lo cual rechaza la hipotesis nula. Se ha
evidenciado que la mayoria de los colaboradores del area de logistica y control
patrimonial de una institucion del sector publico consideran que la relacion con su jefe,
no beneficia la calidad de su trabajo, indican también que la remuneracion que perciben
no satisfacen sus expectativas, desencadenando insatisfaccion laboral, ademas se ha
evidenciado que los colaboradores indican que la remuneracion que perciben puede ser
mejorada en relacién a las funciones que realizan, notandose una insatisfaccion por
parte del colaborador, lo cual puede causar una baja productividad de sus funciones y un
mal servicio a la ciudadania.

2. De acuerdo a lo observado en la prueba de chi — cuadrado, confirmarnos que la
motivacion intrinseca influye en la satisfaccion laboral, ya que, con los resultados

obtenidos, el valor de significancia es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
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nulay se acepta la hipotesis planteada. Se observa y se evidencia que la mayoria de los
colaboradores de logistica y control patrimonial de la institucion del sector publico se
encuentran insatisfechos ya que, para ellos, la institucion no proporciona oportunidades
de desarrollo personal y profesional, indican que las horas extras no son reconocidas por
partes de sus jefes, ademas se evidencia que el jefe no comunica claramente los
objetivos del trabajo lo cual perjudica en sus funciones diarias.

Se puede observar que la motivacion influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del &rea de logistica y control patrimonial, ya que se puede evidenciar
que los colaboradores no se encuentran satisfechos en su &mbito laboral, por diferentes
motivos que no se realiza en la institucion respecto a las motivaciones extrinsecas e
intrinsecas, también conocidos estimulos no monetarias y monetarias, las cuales
podemos encontrar en especial las relaciones interpersonales, los beneficios
econdmicos, el crecimiento profesional y el horario flexible, aquellos indicadores mas
deficientes segun la encuesta realizada, pero también se puede observar y evidenciar
que la institucion, realiza reconocimientos de todo aspecto, pero los colaboradores no lo

consideran importante.
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Recomendaciones:

1. Respecto a la motivacion extrinseca que carece la institucion, se recomienda fomentar el
compafierismo entre los colaboradores del &rea de logistica y control patrimonial de la
institucion publica, realizando actividades de confraternidad, con el fin de generar
mayor compafierismo y una mejor calidad y productividad de las funciones,
implementar programas o talleres de liderazgo por parte de la institucion o de la
Gerencia de Recursos Humanos para poder mejorar la integracion del area y una mejor
comunicacion con su jefe respectivo, en el tema de la remuneracion, se sabe que una
institucion del sector publico no puede dar estimulos monetarios a los colaboradores,
por lo cual se deberia implementar programas y/o actividades de motivacion emocional
que incentive al colaborador y los haga sentir parte importante de la institucién, ademas
se puede planificar y restructurar los puestos por parte de los respectivos jefes para una
mejor remuneracion.

2. De acuerdo a lo observado y evidenciado de la motivacién intrinseca se puede
recomendar la implementacion de capacitaciones, cursos, talleres y oportunidades que
ayuden al desarrollo de los colaboradores tanto en lo personal como en lo profesional, lo
cual beneficia para la mejor realizacion de sus funciones y conozcan su labor
perfectamente, ademas se deberia generar programas que permitan que cada colaborador
se actualice y se comprometa con la institucion, en temas del horario flexible, se deberia
implementar una politica para los colaboradores que se quedan en sobretiempo, ya que
el colaborador que se queda maés tiempo laborando por la carga laboral debe ser
reconocido con el tiempo extra que el colaborador pierde en su vinculo personal por

realizar con eficiencia sus funciones, cabe resaltar que esto es un estimulo que satisface
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al colaborador y por ultimo se recomienda a los jefes una constante comunicacion con
su equipo de trabajo para poder realizar sus funciones y tengan el mismo objetivo
trazado.

Se recomienda por parte de la institucion implementar un plan de estimulos no
monetarios, también conocidos salarios emocionales que genere una satisfaccion,
compromiso e identificacion de las metas y objetivos por parte de los colaboradores del
area de logistica y control patrimonial de una institucién del sector publico, con la
finalidad de brindar un servicio de calidad a la ciudadania, lo cual conllevaria a una

buena imagen por parte del area como de la institucion.
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APENDICE B

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

DATOS GENERALES:

EDAD:

SEXO: M() F()

NIVEL EDUCATIVO: ANOS DE SERVICIO:

ANOS DE EXPERIENCIA:

ENCUESTA N° 1: MOTIVACION

Estimados, reciban un cordial saludo, agradeceré puedan participar en el desarrollo de este cuestionario que es parte
de un trabajo de investigacion que vengo realizando para optar el grado de Licenciado en Administracion y Gerencia.

A continuacion, me gustaria conocer que tan de acuerdo o en desacuerdo se encuentra usted con los siguientes
enunciados.

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO

TOTALMENTE EN

DESACUERDO

EN DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

1. La distribucién del ambiente de trabajo facilita a la realizacién de mis
funciones




2. Los equipos de trabajo se encuentran en buenas condiciones
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3. La relacion con mis compafieros me motiva para tener un mejor
desempefio en mis funciones.

4. Larelacion con mi jefe, beneficia la calidad de mi trabajo.

5. La remuneracién que percibo satisfacen mis expectativas.

6. Mi remuneracion puede mejorar en relacion a las funciones que realizo.

7. Mi jefe reconoce cuando realizo correctamente mis funciones.

8. La institucién realiza diferentes tipos de reconocimientos o actividades
de integracién como un salario emocional.

9. La institucién me proporciona oportunidades para desarrollarme como
persona y profesional.

10. En la institucién no me dan la oportunidad de capacitarme y a
participar en la toma de decisiones.

11. Son reconocidas las horas extras por parte de los jefes.

12. Mi jefe da facilidades al personal en casos de emergencia.

13. Siente entusiasmo al realizar las funciones que se le asigna.

14. Las funciones que realizas motivan tu desarrollo profesional.

15. Existe un compromete mio y de mis compafieros para el cumplimiento
de las metas.

16. Percibo los valores de mi institucion como si fuesen mios y lo planteo
dentro y fuera de esta.

17. Me considero importante para la institucién.

18. Siento que los valores institucionales se adecuan a mi proyecto
profesional.

19. Siento que, en el Ultimo afio, he tenido la oportunidad de aprender y
crecer en el trabajo.

20. La misién y vision de la institucién es conocido por mi y el equipo de
trabajo.

21. Frecuentemente tengo la capacidad de manejar y tomar decisiones en
las actividades que desarrollo.

22. Cuando se requiere, puedo tomar decisiones e informar a mis
superiores.




23. Mi jefe comunica claramente cuéles son los objetivos del trabajo.
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24. Tengo presente los valores que tiene la institucion

25. Acostumbra a expresar lo que piensa acerca del trabajo que realiza.

26. Escucha con atencion y esta dispuesto a aprender acerca del trabajo
que realiza.

27. Por lo general recibo orientacion adecuada para realizar mis
funciones

28. Normalmente soy perseverante en las funciones relacionadas con mi
trabajo.







