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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es realizar un diagnostico a la empresa estudiada
para determinar los factores que influyen en la motivacion de los trabajadores
respaldado por un analisis cualitativo y cuantitativo, entregando respuesta a las
inquietudes que tiene la organizacibn en cuanto a la motivacion de los
trabajadores, a través de la aplicacion de la herramienta avalada por instituciones
desde 1967, denominada POC o Perfil de Caracteristicas Organizacionales

(Organizational Characteristics Profile, POC, Likert, 1967).

ABSTRACT

The objective of this research is to make a diagnosis to the company studied to
determine the factors that influence the motivation of workers supported by a
gualitative and quantitative analysis, pretend to respond to the concerns that the
organization has regarding the motivation of the Workers, through the application
of the tool endorsed by the institutions since 1967, called POC or Profile of
Organizational Characteristics (Profile of Organizational Characteristics, POC,

Likert, 1967).



INTRODUCCION

En la actualidad se observa en las organizaciones, que el personal es una fuente
fundamental de competitividad procurando conseguir el personal mas calificado,
competitivo y motivado, es por ello que en esta investigaciobn centraremos el
interés en los trabajadores, ya que el éxito y logro de objetivos de las
organizaciones depende netamente del factor humano, siendo este el activo mas
importante de las organizaciones.

Los objetivos de las organizaciones y de los trabajadores se encuentran
entrelazados entre si, ya que en conjunto logran crecer mutuamente y satisfacer
sus necesidades. Por lo anterior esta investigacion esta enfocada en el analisis de
la motivacion del personal de la empresa denominada Sociedad Comercial
Socoval Limitada. Dado que el presente estudio analizara percepciones,
expectativas y comportamientos de los trabajadores, permitiendo analizar el grado
de motivacion y factores que influyen en ella.

Es fundamental que la organizacion identifiqgue y conozca las expectativas y
tendencias que tienen los trabajadores, con lo cual se podra establecer estrategias
gue les permitan alinear los objetivos organizacionales con la satisfaccion personal
de los trabajadores, reduciendo insatisfaccion y poder apuntar hacia la motivacion
de ellos. Es importante recalcar que cuando se cuenta con un personal motivado

existe mayor probabilidad de aportar al logro de objetivos organizacionales.



Planteamiento del Problema

La problematica de la investigacion proviene del interés del Gerente General de la
empresa Socoval Limitada, Don Luis Manuel Valdivia GOmez, en conocer el
motivo por el cual no se estan cumpliendo los plazos de entrega de los proyectos
en donde es importante el desempefio de cada trabajador para este. El Gerente
General cree que es necesario realizar un analisis general de los trabajadores
para determinar qué factores influyen en la motivacion de cada trabajador, de
manera que pueden ser muchos los factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores, siendo posibles algunos de ellos la remuneracion, las relaciones
interpersonales, las oportunidades de progreso, entre otros que se trataran en esta

investigacion.

La empresa estudiada se encuentra operando en el mercado 15 afios, en el cual
no tiene estudios previos conocidos en la organizacién, de manera que la presente
investigacion nos entregara informacion sobre los elementos que producen mas
satisfaccion en los trabajadores de la empresa, asi como también conoceremos

aquellos en que los trabajadores estan mas insatisfechos.



Objetivos Generales
El objetivo general de esta investigacion consiste en realizar un diagnostico para
determinar los factores que influyen en la motivacién de los trabajadores de la

empresa Socoval Limitada.

Objetivos Especificos
e Determinar grado de influencia de cada uno de los factores en la
motivacion.
e Determinar grado de motivacion de los trabajadores por cada factor.
e Indicar propuestas para fomentar la motivacion de los trabajadores de la

empresa en estudio.

Disefio de la investigacion

El tipo de investigacion fue del tipo exploratoria descriptiva. Es en primera
instancia del tipo exploratoria ya que tiene como fin tener una investigacion
preliminar para orientar en la toma de decisiones a la gerencia de la organizacion,
teniendo en cuenta que no tiene estudios previos y es del tipo descriptiva dado
gue se obtendra informacién necesaria formulando preguntas a los encuestados
para luego proponer cursos de accion, determinando las percepciones de los
trabajadores.

Se aplica instrumento tipo escala de Likert', para la medicién de variables

respondiendo a la pregunta de investigacion planteada y cumplir con los objetivos.

! LIKERT, Rensis. Psicologo Organizacional. Creador de la escala de medicion Likert:1967.
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Limitaciones de la investigaciéon
La implementacién de esta investigacion contempla limitaciones referentes a la
totalidad de la informacion requerida para llevar a cabro esta investigacion, debido

a que no tiene estudios previos.

Delimitaciones de la Investigacion

La presente investigacion fue realizada a 30 trabajadores de la empresa Socoval
Limitada ubicada en la ciudad de Quillota perteneciente a la quinta region de
Valparaiso. La empresa estudiada es una organizacion PYME del rubro

metalmecanica enfocado a trabajos de montaje industrial.



CAPITULO I: MARCO TEORICO
1.1 Definicién de motivacion

De manera amplia Chiavenato, I. (2008)? define como motivo, aquello que impulsa
a una persona a actuar de determinada manera o0 que origina una propension
hacia un comportamiento especifico, este Impulso a actuar puede provocarlo un
estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente
en los procesos mentales de la persona.
Ademés Robbins, S. (2009)® define motivacién como los procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo.
Los tres elementos clave en la definicion son:

e Intensidad: Se refiere a lo energético del intento de una persona.

e Direccion: dirigido hacia las metas organizacionales.

e Persistencia: es la medida del tiempo durante el que alguien mantiene el

esfuerzo.

Fischman, D. (2014) * menciona en su libro que la motivacién es la energia que
dirige el comportamiento, esta energia puede ser intrinseca o extrinseca, asi

también la motivacion puede responder a aspectos positivos como negativos.

Z Chiavenato, 1. (2008) “Administracion de Recursos Humanos” Quinta Edicion.

¥ Robbins, S. (2009) « Comportamiento Organizacional” Decimotercera Edicion.

* Fischman, D. (2014) “Motivacién 360 °: Como implementarla en la vida y en la empresa”. Editorial
Aguilar.



1.2 Modelo basico de motivacion

Segln Chiavenato, I. (2000) °, el modelo basico de motivacién que muestra la
figura 1.1, es el mismo para todas las personas, aunque el resultado varia
indefinidamente. La motivacion de las personas depende fundamentalmente de la

manera en que se percibe el estimulo, las necesidades y el conocimiento.

LA PERSONA

’ ) N d d D ~
Estimulo (Causa) ecesidad (Deseo) [

. . Objetivo
Tension Inconformismo

Comportamiento

Figura 1.1 Modelo Basico de Motivacion. Chiavenato, | (2000)

Chiavenato, I. (2000), sefiala que las personas son diferentes, cuyas necesidades

varian en cada persona el cual producen diversos patrones de comportamiento.

® Chiavenato, 1.(2000) “ Administracion de Recursos Humanos *, Quinta edicién.
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Existen tres premisas que explican el comportamiento humano:

a) El comportamiento es causado: Existe una causalidad del comportamiento,
el cual se origina en estimulos internos o externos.

b) EI comportamiento es motivado: Existe una finalidad ante un
comportamiento. EI comportamiento siempre esta dirigido u orientado hacia
algun obijetivo.

c) El comportamiento esté orientado hacia objetivos: En todo comportamiento

existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia.

1.3 Ciclo motivacional

El ciclo comienza cuando surge una necesidad, siendo este el que origina
comportamiento. Chiavenato, I. (2000), sefala que cuando aparece una
necesidad, se rompe el estado de equilibrio produciendo un estado de tension, de
inconformidad que lleva a la persona a desarrollar un determinado

comportamiento que logre descargar la tension y liberar el desequilibrio.

Cuando el comportamiento es eficaz se logra satisfacer la necesidad la cual deja
de ser motivadora de comportamiento ya que logra su objetivo, dejando de estar

en un estado de inconformidad (Ver Figura 1.2)



~

- - -
Equilibrio Estimulo o - fa Comportamiento : fa
{ [ { i { Necesidad { Tension & eeatin Satisfaccion
- - - -

Figura 1.2 Etapas del ciclo motivacional. Chiavenato, | (2000)

Dado que no siempre se logra satisfacer la necesidad, se originan dos estados:

a) Frustracion: La tension provocada por el surgimiento de la necesidad,
encuentra una barrera que impide su liberacion y al no hallar la salida la
tensidon busca una via indirecta de escape, mediante lo psicolégico (Agresion,
indiferencia, apatia, etc.) o mediante lo fisiolégico (Tension nerviosa, insomnio,
etc.).

b) Compensacion: Ocurre cuando la satisfaccion de otra necesidad calma la

intensidad de la necesidad no satisfecha.



1.4 Factores que influyen en la motivacion
1.4.1 Teoriade los dos factores de Herzberg
Segln Chiavenato, |. (2008)°, Frederick Herzberg basa su teoria en el ambiente
externo y en el trabajo del individuo (Enfoque orientado hacia el exterior). Segun
Herzberg, la motivacion de las personas depende de dos factores (Factores

Higiénicos y Factores Motivacionales):

a) Factores higiénicos: Son Aquellas de tipo externos, es decir, las condiciones
gue rodean al individuo cuando trabaja; considera las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la
empresa, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones entre los jefes y
los empleados, los reglamentos internos.

Corresponden al ambiente de la empresa considerando los factores que las
empresas han utilizado para lograr la motivacién de los empleados. Sin embargo,
los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja con exactitud su
caracter preventivo y muestra que solo se destina a remover la insatisfaccion en el

ambiente o amenazas potenciales a su equilibrio.

® Chiavenato, 1 (2008) “Administracién de Recursos Humanos” Editorial Mc Graw Hill. Quinta Edicion.
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Los factores Higiénicos Incluyen ’ :

e Sueldo: Cantidad que percibe o modo de retribucion .

e Estatus: Posicion jerarquica del trabajador.

e Seguridad Laboral: Seguridad Fisica y Laboral.

e Condiciones Laborales: Condiciones fisicas en donde los empleados
desempeian sus funciones.

e Relaciones Interpersonales: Relaciones entre comparfieros de trabajo y
relaciones entre empleados y jefes.

e Reglamentos internos: Gestion con pocas normas, gestion con ausencia de

normas o exceso de ellas.

Fischman, D. (2014)® menciona que los factores higiénicos de herzberg, F. son
factores que si se dan, logran que las personas estén satisfechas, pero no

motivadas. Pero si estos factores no estan, la insatisfaccion es garantizada.

b) Factores motivacionales: Son aquellas que tienen relacion directa con el
trabajo en si, las tareas y los deberes relacionados con el cargo, producen un
efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de

excelencia.

” Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001). « Las Organizaciones: comportamiento, estructura y procesos”

8 Fischman, D. (2014) “Motivacién 360 °: Cémo implementarla en la vida y en la empresa”. Editorial
Aguilar. Peru
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El término motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimiento y
reconocimiento profesional, manifestados en la ejecucion de tareas y actividades
Cuando los factores motivacionales son optimos, la satisfaccion se eleva de modo
sustancial; cuando los factores motivaciones son precarios, provocan la perdida de
satisfaccion.
Los factores motivacionales incluyen®:

e Sentimiento de logro

e Trabajo con significado

e Oportunidad de avanzar

e Responsabilidad incrementada

e Reconocimiento

e Oportunidad de crecimiento.

1.4.2 Motivacion intrinseca

Fischman, D. (2014) ° menciona en su libro que la motivacién puede ser
intrinseca o extrinseca.

El autor menciona que los motivadores intrinsecos son aquellos que se basan en
la realizacion de la actividad misma, en donde la motivacion siempre es interna,
radicando en el cerebro, mas precisamente, la motivacion esta relacionada a los
circuitos neuronales, que cuando se activan, se sienten energizados y motivados

para realizar cualquier actividad.

° Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001). “ Las Organizaciones: comportamiento, estructura y procesos”
1% Fischman, D. (2014) “Motivacién 360 °: Como implementarla en la vida y en la empresa”. Editorial
Aguilar. Peru
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La motivacién es intrinseca cuando la persona no se motiva por el resultado de la

actividad, sino que se motiva por realizar la actividad, como por ejemplo, realizar

una actividad que lo motiva, porque aprende.

Segun Fischman, D. (2014) existen seis motivadores intrinsecos que se generan

mientras se desarrolla la actividad:

a) Autonomia: Es el motivador intrinseco mas importante ya que es una

b)

d)

necesidad psicologica vital del ser humano que cuando no se ha satisface
puede tener un impacto a nivel fisioldgico.

Sentido de competencia: Cuando las personas trabajan en un reto a la altura
de sus talentos, satisfacen su necesidad de competencia. De manera de
definir el talento, como una capacidad que nos emerge de forma natural y que
nos permite destacar.

Novedad: Lo esencial para que exista novedad y aprendizaje es que la
persona pueda ascender en la organizacion.

Aprendizaje: La manera de aprender es al momento de ensefiar, ayudando a
mejorar lo cual es una experiencia de aprendizaje en si mismo.

Relacion, pertenencia: El ser humano tiene una necesidad innata de formar
vinculos sélidos y cercanos, queriendo tener interacciones sociales, que los
comprenda, que quieran y valoren, que se interesen por su bienestar.
Queriendo sentir que pertenecen a grupos, organizaciones y comunidades. En
otras palabras, las relaciones cercanas ayudan, apoyan en sentido emocional,

cuando se enfrentan a situaciones dificiles.
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f) Trascendencia: Cuando se satisface la necesidad de transcendencia, la
persona se siente feliz, siente que ayuda, que ama, que es util, se siente
conectada con todos, es una sensacion que hace sentir completa a la

persona.

Fischman, D. (2014) plantea que las personas se pueden motivar, en el corto
plazo, si se logra contagiarles algun estado emocional positivo de optimismo y de
inspiracion durante un determinado tiempo. Esta es una estrategia de motivacion a
corto plazo, que sirve para lograr la motivacion de las personas, pero no perdura

en el largo plazo.

La motivacion intrinseca es beneficiosa ya que mientras mayor sea el interés,
mayor sera el entusiasmo y confianza, lo que se traduce a un mejor desempernio,

mayor persistencia y creatividad.

Segin Cortina A. (1986)', los seres humanos como ciudadanos aspiran a
desarrollar una convivencia justa, asimismo plantea que los derechos basicos para
cualquier ser humano es convivir con una base de libertad, tolerancia, igualdad y
respeto en las oportunidades y derechos, dado que la satisfaccion debe ser
exigibles moralmente por cada ciudadano, de igual forma los derechos basicos

deben ser protegidos y respetados por los organismos correspondientes.

' Cortina, A. (1986) “Etica Minima: Introduccién a la filosofia practica”, sexta edicion. Editorial Tecnos.
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Desde su perspectiva los minimos éticos que nacen de la conciencia de que
socialmente solo podemos exigirnos mutuamente esos minimos de justica, Cortina
A. (1986)* menciona en su libro que los minimos éticos para cualquier ser
humano son los siguientes:
a) Elrespeto alos derechos humanos:

e Derechos civiles

e Derechos politicos

e Derechos economicos

e Derechos sociales

e Derechos culturales

e Derechos ambientales

b) Los valores a:

e Lalibertad
e Solidaridad
e |gualdad

c) La existencia de una actitud dialdégica: Esta actitud dialégica ejerce la
necesidad de establecer valores minimos universales, tratando de promover el
didlogo, para que sea viable la convivencia social y los diversos proyectos de

vida de cada persona.

2 Cortina, A. (1986) “Etica Minima: Introduccién a la filosoffa practica”, sexta edicion. Editorial.
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1.4.3 Motivacion extrinseca

Segln Fischman, D. (2014)®. La motivacién extrinseca se genera cuando las

personas realizan una actividad anicamente como medio para conseguir un fin

La motivacion es extrinseca cuando no es la actividad lo que lo motiva, sino solo el

medio para obtener un fin.

Los motivadores extrinsecos mas importantes son:

e Reconocimiento: El reconocimiento es considerado un motivador extrinseco,
porque es externo a la actividad en si misma. En este caso, cuando lo que
motiva es no hacer la actividad, sino el reconocimiento por un trabajo bien

realizado.

e El deseo de ganar, competencia: Competir e intentar ganar genera sin duda
motivacion. Las empresas usan este motivador, generando competencias para
ver quien logra los mejores indicadores, entre otros.

Competir para intentar ganar es un motivador extrinseco, debido a que no
tiene que ver con la tarea en si misma, sino con el resultado de la tarea.

En otras palabras, cuando el hecho de competir se plantea de una forma
controladora, dando mucho énfasis a ganar, se reduce la motivacion
intrinseca, debido a que termina siendo un mensaje controlador. La motivaciéon

se da cuando tenemos un reto a la altura de nuestras habilidades y talentos.

13 Fischman, D. (2014) “Motivacion 360 °: Cémo implementarla en la vida y en la empresa”. Editorial
Aguilar. Peru
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Incentivos y bonos: Un incentivo hace trabajar mas a las personas, pero
dafia su motivacién intrinseca.

Cuando no existe una motivacion intrinseca en la actividad, el bono hace que
la persona se motive extrinsecamente al realizar el objetivo y a futuro le guste

o lo considere importante.

Fischman, D. (2014)* plantea que existe una serie de tipos de motivacién, desde

la desmotivacion a la motivacion intrinseca:

a)

b)

d)

Motivacion extrinseca por incentivos / castigos: La persona solo se motiva
por lograr obtener el incentivo prometido o lograr el objetivo por el castigo
asignado.

Motivacion extrinseca introyectada: La motivacion extrinseca introyectada
se da cuando las personas hacen una actividad por la aprobacion de los
demas, por presién de grupos o por cuidar la imagen personal, por culpa o
verguenza frente a otros.

Motivacion extrinseca identificada: La motivacion extrinseca identificada se
da cuando la persona se identifica con la importancia de hacer una actividad y
se motiva a hacerla, ya que es algo que considera importante, significativo, util
y esta alienada con sus valores, aunque intrinsecamente no esté motivado,
aunque no disfrute hacer la actividad.

Motivacion intrinseca: Se genera al realizar la actividad en si misma.

4 Fischman, D. (2014) “Motivacion 360 °: Cémo implementarla en la vida y en la empresa”. Editorial
Aguilar. Peru
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Fischman, D. (2014)* afirma que ofrecer una recompensa extrinseca disminuye la
motivacion intrinseca de las personas que antes hacian la actividad por el placer
de hacerla. De manera que también la motivacion extrinseca no solo puede

reducir el aprendizaje, también puede reducir la creatividad.

1.3 Elementos que componen la motivacion

Csikszentmihalyi, M. (1997)*® define motivacién intrinseca como la necesidad de

realizar una actividad relacionada con el trabajo, con la finalidad de experimentar

el placer y la satisfaccion relacionada a esa actividad. Los trabajadores
intrinsecamente motivados estan continuamente atraidos en la actividad.

Segun Csikszentmihalyi, M (1997) la fenomenologia del mayor disfrute laboral,

motivacion intrinseca por el trabajo y realizacion de una persona tiene ocho

componentes importantes:

a) Desafio que requiere habilidades: Cualquier actividad contiene desafios que
para su realizacion requieren poseer las habilidades apropiadas. Si los retos
son muy altos, la persona se siente frustrada, por otro lado, si los retos son
muy bajos en relacién con las habilidades, la persona se encontrard en un
estado de aburrimiento.

b) Concentracion y enfoque: Cuando la atencion estd completamente dirigida a

la accion que se realiza, la actividad llega a ser espontanea.

> Fischman, D. (2014) “Motivacion 360 °: Cémo implementarla en la vida y en la empresa”. Editorial
Aguilar. Peru
16" Csikszentmihalyi, M. (1997) “Fluir, una psicologia de la felicidad”, Editorial Kairés. Barcelona
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d)

f)

g9)

h)

Objetivos claros: Aunque el tiempo que duran las actividades placenteras es
muy variable, con cada movimiento puede calcular si estd 0 no mas cerca de
los objetivos. En algunas actividades creativas, donde las metas no estan
claramente definidas de antemano, una persona debe desarrollar un fuerte
significado personal de aquello que desea hacer.

Retroalimentacién inmediata: La retroalimentacion varia considerablemente
en diferentes actividades, de manera que es considerable tener la sensacién
de que actividad se estd haciendo bien, sentir que se ha tenido éxito en
alcanzar la meta, fortaleciendo la estructura de la personalidad.

No hay espacio para otras informaciones: La atencion excluye toda la
informacion que ocupa la mente, que no es de utilidad para la actividad que se
esta realizando.

Un sentimiento de control personal: Lo que hace disfrutar a las personas no
es el sentimiento de tener el control, sino el sentimiento de ejercer ese control
en situaciones dificiles.

Desaparece la preocupacion por la personalidad: La ausencia de la
personalidad en la conciencia no significa que la persona en flujo haya
abandonado el control de su energia, si no que ser capaces de olvidarnos
temporalmente de quienes somos.

El sentido de la duracién del tiempo se altera: Durante el disfrute de la
experiencia en alguna actividad, la duracién objetiva, externa, que medimos
con referencia a acontecimientos exteriores como la noche y el dia, se

convierte en algo irrelevante debido al ritmo que nos marca la propia actividad.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA Y ANALISIS

2.1 Presentacion de la empresa en estudio

La investigacion fue realizada a una pequefia empresa, cuya razon social es
Sociedad Comercial Socoval Limitada, ubicada en la cuidad de Quillota region de
Valparaiso. Socoval Limitada es una empresa metalmecénica, dedicada a
entregar soluciones en el area de montajes y servicios industriales mediante
procesos de soldadura calificada, dentro de sus servicios se destaca el trabajo con
redes de gases industriales, mantencion y reparacion de equipos en empresas del

rubro industrial, vitivinicola, mineria, salud y Criogenia.

2.2 Unidad de Estudio
La encuesta fue realizada a 29 trabajadores, cuya unidad de estudio o universo es
el personal completo de la empresa, distribuidos en seis departamentos de la

siguiente forma:

Ne Area Ne° de Trabajadores
1 Administracion 5
2 Encargado de Proyecto 4
3 Supervisores 4
4 Bodega y Adquisiciones 3
5 Soldadores 6
6 Mecanicos 7
Total 29

Fuente: Elaboracion Propia.t’

7 Informacién proporcionada por el Gerente General de la empresa Sociedad Comercial Socoval Limitada.
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2.3 Herramienta de medicion

El instrumento de medicion utilizado es a través de la recoleccion de datos
cualitativos generados por tres encuestas. A peticion del Gerente General Don
Luis Valdivia Gomez, las encuestas se realizaron de forma anénima por parte de
los trabajadores.

En cuanto a la primera encuesta, es de formato no estructurado, que consiste en
preguntas abiertas la cual permite determinar los factores que influyen en la
motivacion laboral, asimismo determinar cuales son las percepciones Yy
condiciones que la empresa debe implementar para que aumente la motivacion y
satisfaccion laboral de cada trabajador. A partir de los resultados obtenidos en la
primera encuesta, se disefio la segunday la tercera encuesta.

En donde la segunda, busca determinar la influencia de cada uno de los factores
en la motivacion laboral de los trabajadores y en profundidad se disefaron las
preguntas de la tercera encuesta. Esta Ultima es un cuestionario estructurado con
preguntas cerradas en donde busca determinar el nivel de motivacion de los
trabajadores y los factores que influyen en su motivacion.

Se aplicé un instrumento cuestionario tipo Escala de Likert, desarrollado por
Rensis Likert (1967)®, con el nombre de “Profile of Organizational Characteristics”,
traducido como el perfil de las caracteristicas organizacionales. Este analisis es
considerado como uno de los cuestionarios mas populares, dicha escala busca
medir las actitudes de las personas, basadas en el nivel de aprobacion o

desaprobacién sobre un tema en particular.

'8 Rensis Likert (1903-1981); Psicélogo Organizacional, conocido por sus investigaciones sobre estilos de
gestién. Creador de la escala de medicidn Likert y el modelo de vinculacion.
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2.4 Disefio de lainvestigacion

La investigacion se realizara a través encuestas tipo Likert, cuyas puntuaciones

cualitativas van de 1 a 5 segun su nivel de percepcién, en dicho cuestionario se

medird la percepcion de los trabajadores en cuanto a la motivacion laboral en
funcién de ocho factores:

e Remuneracion: En este factor se busca determinar el grado de satisfaccion
en relacion al pago y prestaciones que recibe el empleado a cambio de su
trabajo.

e Relaciones personales: En este factor se busca detectar el grado de respeto,
apoyo y consideracion entre los comparfieros de trabajo.

e Compromiso organizacional: En este factor se pretende evaluar el grado en
gue los trabajadores se sienten comprometidos con la organizacion.

e Reconocimiento: En este factor se busca detectar el grado de aprobacion y
aprecio hacia el trabajador por una funcion, labor o trabajo bien hecho.

e Formacion profesional: En este factor se pretende medir el grado en que el
empleado se encuentra satisfecho con las actividades que la organizacion le
brinda en beneficio de su crecimiento y desarrollo profesional.

e Liderazgo: En este factor se busca determinar el grado en que los jefes
apoyan, estimulan y dan participacion a sus colaboradores

e Comunicacién: En este factor se busca evaluar el Nivel de efectividad en el
flujo de informacién para la adecuada consecucion de tareas.

e Estabilidad laboral: En este factor se busca determinar el nivel de

satisfaccion en la seguridad laboral que tienen los trabajadores.
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2.5 Metodologia del estudio
La investigacion se realizara a través de una metodologia cualitativa a través de
encuestas anénimas a los trabajadores para lograr obtener datos cuantitativos, de

manera que puedan reflejar en nimeros las percepciones de los trabajadores.

2.5.1 Encuesta N° 1: Factores motivacionales

Se realizdé una encuesta no estructurada y anénima a los 29 trabajadores la cual

permitira identificar los factores que influyen en la motivacién del personal de la

empresa.

La encuesta consta de 2 preguntas abiertas (Ver Anexo N° 1):

e La primera pregunta, los trabajadores deben escribir con sus palabras cuales
son los factores que mas les motivan en el trabajo.

e La segunda pregunta, busca determinar cuales son los factores que la
empresa debe implementar para que el trabajador se sienta grato en el trabajo

y su turno laboral sea mas satisfactorio.

Los resultados obtenidos en esta encuesta se veran reflejados y aportara para la
estructuraciéon de la segunda y la tercera encuesta (Ver Anexo N° 3), esta ultima
gue estd compuesta por treinta y siete afirmaciones divididas en ocho factores, la
cual busca determinar cuales son los factores que mas influyen en la motivacién
particular de cada trabajador, analizando porcentajes y niveles de motivacién de
estos en cuanto a los diferentes factores obtenidos en la encuesta mencionada N°

1. (Ver Anexo N° 1).
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2.5.2 Encuesta N° 2: Influencia de la motivacion en el trabajo.

Se sometié la encuesta a los 29 trabajadores de forma andnima, que incluyen
preguntas cerradas, obtenidas de los resultados de la primera encuesta, la cual
busca identificar los niveles de influencia de cada uno de los factores en la
motivacion laboral de los trabajadores.

La encuesta consta de 8 preguntas (Factores), las que deben responder marcando
con una X la puntuacion que mas se acerque a su opinion, las cuales obligan a la
persona a optar por una alternativa.

La encuesta tiene la siguiente evaluacion:

Puntuacion | Evaluacion

No Influye

Influye Muy Poco

Influye De Forma Normal
Influye Mucho

Influye Completamente

G WIN|F

En cuanto, los trabajadores deben responder con una puntuacién de 1 a 5 la

influencia que tienen por cada factor en su motivacion (Ver Anexo N° 2).

Se obtienen los resultados calculando a nivel general cada uno de los factores. A
modo de ejemplo se evaluarda un extracto del factor remuneracion (Ver Anexo
N°4). De acuerdo a la escala de evaluacion se promedia la puntuacién obtenida
del total de los trabajadores en el factor remuneracion, el cual da un promedio de

3,4.
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Asimismo se calcula el porcentaje de influencia que tiene el factor remuneracion

en la motivacién de los trabajadores, de manera que se utiliza la siguiente formula:

Porcentaje de Influencia = Promedio *100 = 3448 = 134 %
Promedio Total 25,6

Porcentaje de Influencia 13,4 %
Por lo tanto se puede concluir que el promedio de 3,4 equivale a un 13,4 % de la
motivacion total, es decir que el factor remuneracién influye en los trabajadores un

13,4 % de su motivacion total en el trabajo.

2.5.3 Encuesta N° 3: Motivacion laboral

La encuesta realizada a los trabajadores consta de 37 afirmaciones, dividas en
ocho factores: Remuneracion, Relaciones interpersonales, Compromiso
organizacional, = Reconocimiento, Formacién profesional, Liderazgo vy
Comunicacion con superiores y Estabilidad laboral. (Ver Anexo N° 3), la cual
debieron responder cada afirmacién con la puntuacion de 1 a 5, el cuadro de

evaluacion es el siguiente:

Puntuacion Evaluacién

1 Completamente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en Desacuerdo, Ni en Acuerdo

2

3

4 En Acuerdo

5 Completamente en Acuerdo
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Para poder medir los niveles de motivacion de los trabajadores, la evaluacion de la

encuesta N° 3 aplicada (Anexo N° 3) fue traducida de la siguiente forma:

Puntuacion Evaluacion
1 Completamente desmotivado

2 Parcialmente desmotivado

3 Ni desmotivado, Ni motivado

4 Parcialmente motivado

5 Completamente motivado

De acuerdo a la escala de evaluacion se calcula el promedio de cada una de los
ocho factores, a modo de ejemplo se evaluara la respuesta en funcion del factor

remuneracion evaluando a un solo trabajador (Ver Anexo N° 5):

Promedio Remuneracion:

[S@+2([0)+4(c)+1(d)+3(e)]=1

L =3
5 5

Promedio Remuneracion = 3

En donde el numero 5 del denominador de la fraccién corresponde al niUmero total
de preguntas utilizadas en el factor remuneracion. En el numerador se suma las
respuestas de las puntuaciones obtenidas de acuerdo a la escala de evaluacion.

Esta regla fue utilizada de la misma forma en los ocho factores.
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Para poder reflejar de una mejor forma el impacto que tiene la remuneracion en la
motivacion del trabajador es necesario llevar el valor 3 a porcentaje, para ello se
considerd la puntuacion N° 1 como un 0% y la puntuacion N° 5 como un 100%, de

manera que se utilizo siguiente formula (Ver Anexo N° 6):

X% =(N°-1)*100 = (N°- 1)* 25
4

Al utilizar esta férmula, tenemos lo siguiente:

X%= (3 -1)*25
X% = 50%
Por lo tanto se puede concluir que el trabajador se encuentra motivado en un 50%

con la remuneracion que recibe.

Asi mismo se debe promediar el porcentaje de motivacion por la remuneracién de
los 29 trabajadores, de manera de determinar la motivacion que tienen todos los

trabajadores por el factor remuneracion.

Cabe mencionar que el ejemplo fue realizado solo a un trabajador del factor
remuneraciones, de manera que también se evaluara el porcentaje de motivaciéon
con respecto a los otros factores: Relaciones interpersonales, compromiso
organizacional, reconocimiento, formacién profesional, liderazgo, comunicacién y

estabilidad laboral.
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2.6 Tipoy caracteristicas del instrumento

Las encuestas es un test de papel y lapiz, estructurado sobre la base del modelo

likert'. El cual contiene una presentacién ordenada de items, con preguntas

cerradas que obligan al trabajador a optar por una respuesta entre una variedad

de alternativas y contiene preguntas abiertas, cuyas puntuaciones cualitativas van

de 1 a 5 segun el nivel de percepcion del encuestado. Por lo tanto cada respuesta

del cuestionario aporta a la evaluacion general de la investigacion.

2.7 Validez y Confiabilidad del instrumento

a) Anaélisis de validez % : La validez o exactitud definen que el instrumento
mide que este cumpla con los objetivos para lo cual fue generado. Para
comprobar la validez del instrumento de medicion ésta fue realizada por dos
expertos en la materia del sistema de jueces®, en donde las personas que

interactdan en la validacion de las encuestas son las siguientes :

Psicologa, Maria Gloria Meneses: Quien evalud el nivel de comprension
de las preguntas.
e Ingeniero en Estadistica, Katherine Giufre: Quien evalud la metodologia
del analisis.

b) Analisis de Confiabilidad: Confiabilidad, Fiabilidad que define la cualidad de

un instrumento, la cual permite que cualquier investigador pueda utilizar el

instrumento logrando obtener la misma lectura.

9 Likert (1903-1981); Psicologo Organizacional, conocido por sus investigaciones sobre estilos de gestion.
Creador de la escala de medicion Likert.

% Garcia Jadue, A. Influencia de la satisfaccion de los trabajadores en sus desempefios y medidas para la
resolucién de conflictos que afectan a sus climas laborales, Caso: Personal administrativo del hospital Dr.
Mario Sénchez Vergara de La Calera. Tesis para optar al titulo de Ingeniero Comercial. Valparaiso:
Universidad de Valparaiso, Escuela de Ingenieria Comercial, 2010. 128 h.

21 Sistema de Jueces desarrollado por los siguientes profesionales: Psicologa Maria Gloria Meneses; Ing.
Estadistica Katherine Giufre.
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CAPITULO lil: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se realizara la presentacion y analisis de los resultados obtenidos
en las tres encuestas aplicadas, por medio de tablas Excel, graficos y analisis de
resultados. Los resultados permiten resolver los objetivos presentados en esta

investigacion.

3.1 Resultados encuesta aplicada N°1: Factores Motivacionales

En esta encuesta se logro obtener los factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores, de las cuales se aplicaran en profundidad en la tercera encuesta, por
tanto se logro obtener los siguientes resultados (ver Anexo N° 7):

¢ Remuneracion

e Relaciones Interpersonales

e Compromiso Organizacional

e Reconocimiento

e Formacién Profesional

e Liderazgo

e Comunicacion con Superiores

e Estabilidad Laboral

En esta investigacion se interpretaran los resultados de cada de los factores

motivacionales ya mencionados.
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3.2 Resultados del Factor Remuneracién

a) Encuesta N° 2: Influencia del factor remuneracién en la motivacion.

Cantidad de Respuestas
Influenciaen la Motivacion
" 15
8
§ 10
o Puntuacién | Evaluacion
« > i 1 No Influye
-E;f 0 i 2 Influye Muy Poco
¥ 3|/41|5 3 Influye De Forma Normal
BIE Cant.Resp.| 0 | 6 |11 | 5 | 7 4 Influye Mucho
5 Influye Completamente
Figura 3.1

Elaboracion Propia

Segun los resultados del factor remuneracion se constata que el factor
remuneracion influye un 13,5% en relacion a la motivacion total de los
trabajadores (Ver Anexo N° 8), en mayor detalle el 38% de los trabajadores que es
ligeramente la mayoria correspondiendo a 11 trabajadores (Ver Figura 3.1),
responden a que el factor remuneracion influye de forma normal en su motivacion
total en el trabajo, por lo contrario ningun trabajador responde a la alternativa que

la remuneracion no influye en su motivacion.

29



b) Encuesta N° 3: Motivacion laboral en relacién al factor remuneracion.

Porcentaje de Respuestas
Motivacion Laboral

15% 1
=2 Puntuacion Evaluacion
1 Completamente desmotivado
3 2 Parcialmente desmotivado
m4 3 Ni desmotivado, Ni motivado
m5 4 Parcialmente motivado
5 Completamente motivado

Figura 3.2
Elaboracion Propia

En esta encuesta se logro obtener resultados cuantitativos en relacion a la
motivacion de los trabajadores por el factor remuneracion.

La investigacion arrojo que los trabajadores se encuentran motivados un 51 % con
la remuneracion que reciben (Ver Anexo N° 9). Visualizando la Figura 3.2, esto se
explica por un 30% de los trabajadores que se sienten parcialmente motivados y
un 15% de los trabajadores se encuentran completamente motivados. En cuanto a
los trabajadores que se encuentran desconformes se explica por un 15% de los
trabajadores que responden a estar completamente desmotivados y el 26% de los
trabajadores responden a estar parcialmente desmotivados

El 14% de los trabajadores responden a no estar desmotivados ni motivados.
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3.3 Resultados del Factor Relaciones Interpersonales

a) Encuesta N° 2: Influencia del factor relaciones interpersonales en la

motivacion.
Cantidad de Respuestas
Factor Relaciones
Interpersonales
" 15
S
g 10
x — —
e 5 Puntuacion | Evaluacion
g I 1 No Influye
£ 0 1 ? 345 2 Influye Muy Poco
i} 3 Influye De Forma Normal
MCant.Resp.| 0 | 1 | 10| 13| 5 4 Influye Mucho
5 Influye Completamente
Figura 3.3

Elaboracion Propia

Visualizando la figura 3.3 es posible constatar que el 45% de los trabajadores
considera que las relaciones interpersonales influyen mucho en su motivacion
laboral, cuyo porcentaje corresponde a la respuesta de 13 personas, mientras que
10 trabajadores respondieron que las relaciones interpersonales influye de forma
normal en su motivacion. En este factor ningun encuestado se inclind por la
alternativa no influye.

Segun los resultados de esta encuesta, a nivel general la investigacion arroja que
el factor relaciones interpersonales influye un 14,7% en la motivacion total de los

trabajadores (Ver Anexo N° 10).
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b) Encuesta N° 3: Motivacion laboral en relacion al factor relaciones

interpersonales

Porcentaje de Respuestas
Motivacién Laboral

10%
1 Puntuacién Evaluacion
m2 1 Completamente desmotivado
3 2 Parcialmente desmotivado
- 3 Ni desmotivado, Ni motivado
4 Parcialmente motivado
.5 5 Completamente motivado

Figura 3.4
Elaboracién Propia

En este factor los trabajadores se encuentran claramente motivados
representados por un 53,9% (Ver Anexo N° 11). Visualizando la Figura 3.4 se
puede constatar que en este factor los trabajadores se encuentran completamente
motivados representados por un 18% y un 31% de los trabajadores respondieron
estar parcialmente motivados, las respuestas en una posicién neutral alcanzé un
10 %, esto quiere decir que el 10% de los trabajadores se sienten ni motivados, ni
desmotivados por la relacion interpersonales que mantienen con sus compafieros
de trabajo.

De lo contrario, las respuestas con una opinién desfavorable alcanzaron un 31%
de los que se sienten parcialmente desmotivados y un 10 % de los trabajadores

responden que se sienten completamente desmotivados por este factor.
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3.4 Resultados del Factor Compromiso Organizacional

a) Encuesta N° 2: Influencia del factor compromiso organizacional en la

Motivacion.
Cantidad de Respuestas
Factor Compromiso
Organizacional
@ 15
:E 1w _ _
3 Puntuaciéon | Evaluacién
r 5 1 No Influye
= 0 i [~ | 2 Influye Muy Poco
S 1 3/4]|5 3 Influye De Forma Normal
MCant.Resp.| 6 | 4 |11| 2 | 6 4 Influye Mucho
5 Influye Completamente
Figura 3.5

Elaboracion Propia

La influencia del compromiso organizacional en la motivacion total de los
trabajadores alcanz6 un 11,5%.

Desde la perspectiva de la figura 3.5 refleja que 8 trabajadores responden
favorablemente con un 7% de incidencia por la opcion que influye mucho y un
21% que responden que influye completamente (Ver Anexo N° 12). Mientras que
un 38% de los encuestados manifiestan que influye de forma normal el

compromiso organizacional en su motivacion.
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b) Encuesta N° 3: Motivacion

organizacional

Porcentaje de Respuestas
Motivacién Laboral

21%
m2

m4

m5

Figura 3.6
Elaboracion Propia

laboral en relacion al factor compromiso
Puntuacion Evaluacion

1 Completamente desmotivado

2 Parcialmente desmotivado

3 Ni desmotivado, Ni motivado

4 Parcialmente motivado

5 Completamente motivado

En este factor los trabajadores a nivel general se encuentran motivados un 47,2%

en relacién al compromiso organizacional (Ver Anexo N° 13). Segun los resultados

de la figura 3,6, se visualiza que un 27% respondié desfavorablemente que se

encuentran parcialmente desmotivados en conjunto con un 21% que se sienten

completamente desmotivados, en detalle las respuestas desfavorables refleja

ligeramente la mayoria, con respuestas de 14 trabajadores, mientras que un 15%

de los trabajadores indica que este factor le es indiferente. En comparacion con

las demas respuestas que solo ascienden a un 10%, respondieron estar

parcialmente motivados, asi mismo un 27% responde estar completamente

motivados.
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3.5 Resultados Factor Reconocimiento

a) Encuesta N° 2: Influencia del factor reconocimiento en la motivacion.

Cantidad de Respuestas
Factor Reconocimiento
15

10 Puntuacién | Evaluacion
5 No Influye

j Influye Muy Poco
0 1 3 Influye De Forma Normal
ECant.Resp.| 6 |11 | 8 | 4

Cant. de Respuestas

Influye Mucho
Influye Completamente

N
N
QR IWIN|F

Figura 3.7
Elaboracion Propia

Segun los resultados reflejados en el anexo N° 14, se constata que el personal de
la empresa siente que el factor reconocimiento influye un 9,2 % de su motivacion
total en el trabajo, dado que el 38% de las respuestas logra claramente la gran
mayoria manifestando que el reconocimiento influye muy poco en su motivacion,
de lo contrario, 8 trabajadores responde a que este factor influye de forma normal
en su motivacion (Ver Figura 3.7). Es posible notar en la figura 3.7 que ningun

trabajador respondié que este factor influye completamente en su motivacion.
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b) Encuesta N° 3: Motivacion laboral en relacion al factor reconocimiento

Porcentaje de Respuestas
Motivacion Laboral

1 Puntuacioén Evaluacién

=2 1 Completamente desmotivado
3 2 Parcialmente desmotivado

3 Ni desmotivado, Ni motivado
m4 4 Parcialmente motivado
W5 5 Completamente motivado

Figura 3.8
Elaboracion Propia

Segun la figura 3.8, se puede observar que la gran mayoria de los trabajadores,
reflejados por un 45% responden estar completamente desmotivados con el
reconocimiento que reciben, esto indica que existe una notable carencia de
motivacion por este factor, representados por 13 trabajadores que responden por
esta alternativa. Consecutivamente con las opiniones desfavorables sigue las
respuestas de 6 trabajadores (22%) que se encuentran parcialmente
desmotivados.

Mientras que el otro extremo que respondieron estar completamente motivado
alcanza un 19% de los trabajadores, asimismo un 9% indica estar parcialmente
motivado y un 5% de los trabajadores manifiesta indiferencia.

A nivel general los trabajadores se encuentran motivados un 34,2% por el

reconocimiento que reciben en la organizacion (Ver Anexo N° 15).
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3.6 Resultados del Factor Formacion Profesional
a) Encuesta N° 2: Influencia del factor formacion profesional en la

Motivacion.

Cantidad de Respuestas
Factor Formacion Profesional

8 10
3 8
g 6
& 4 Puntuacion | Evaluacion
3 5 1 No Influye
£ 0 - 2 Influye Muy Poco
°© 4 | s 3 Influye De Forma Normal
4 Influye Mucho
H . .
CantResp. 7 | 8| 8]5 |1 5 Influye Completamente

Figura 3.9
Elaboracion Propia

La influencia del factor formacion profesional incide un 9,7% en la motivacion de
los trabajadores (Ver Anexo N° 16), Segun la figura 3.9 refleja que 8 trabajadores
responden influir muy poco este factor en su motivacion y 8 trabajadores sefala
gue influye de forma normal, de manera que ligeramente la mayoria de los
trabajadores manifiestan que la formacion profesional que reciben de la
organizacion influye de manera desfavorable en su motivaciéon. Por el contrario un
3% de los trabajadores considera que este factor influye completamente en su

motivacion (Ver Anexo N° 16).
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b) Encuesta N° 3: Motivacién laboral en relacion al factor formacién

profesional

Porcentaje de Respuestas
Motivacién Laboral

Puntuacion Evaluacion
2 1 Completamente desmotivado
3 2 Parcialmente desmotivado
m4 3 Ni desmotivado, Ni motivado
- 4 Parcialmente motivado
5 Completamente motivado

Figura 3.10
Elaboracion Propia

Segun la figura 3.10, las respuestas se concentraron principalmente en forma
desfavorables en relacion a la formacion profesional, con un 28 % de respuestas
en estar parcialmente desmotivado, representado por 8 trabajadores que
respondieron a esta alternativa, consecutivamente un 25% que respondi6 sentirse
completamente desmotivado.

Los trabajadores que respondieron estar completamente motivados y parcialmente
motivados representan un 35% y los trabajadores que manifiestan una posicion
neutral refleja un 12% del total de los trabajadores.

La motivacion de los trabajadores por la formacion profesional que reciben en la

organizacion es de 40,5 % (Ver Anexo N° 17).
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3.7 Resultados del Factor Liderazgo

a) Encuesta N° 2: Influencia del factor liderazgo en la motivacion.

Puntuacion

Evaluacion

No Influye

Influye Muy Poco

Influye De Forma Normal

Influye Mucho

Cantidad de Respuestas
Factor Liderazgo
§ 15
5 10
&
p 5
°
€ 0 =
S 1 5
H Cant.Resp.| 1 10
Figura 3.11

Elaboracion Propia

La investigacion arroj0 que a nivel general los trabajadores manifiestan que el
liderazgo que existe en la organizacion influye en su motivacion un 14% (Ver
Anexo N° 18), representado por una 35% que es ligeramente la mayoria de las
respuestas de los trabajadores, que consideran que influye completamente este
factor en su motivacion (Ver Anexo N° 18), desde el punto de vista de la figura

3.11, refleja que 9 trabajadores se encuentran en una posicion neutral, siendo esta

g wWiNF

Influye Completamente

tendencia la segunda con mayor incidencia representado por un 31%.
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b) Encuesta N° 3: Motivacion laboral en relacion al factor liderazgo

Porcentaje de Respuestas
Motivacion Laboral

13%

Puntuacion Evaluacion
2 1 Completamente desmotivado
3 2 Parcialmente desmotivado
ma 3 Ni desmotivado, Ni motivado
4 Parcialmente motivado
=5 5 Completamente motivado

Figura 3.12
Elaboracion Propia

Visualizando la Figura 3.12, se constata que el 50% de las respuestas se
concentran en la motivacion parcial y completa de los trabajadores, en detalle el
22% de los trabajadores se sienten completamente motivados por el liderazgo que
reciben de sus superiores y un 28% manifiesta estar parcialmente motivados,
inclinandose la mayoria de las respuestas como favorables. Las respuestas con
tendencias a estar desmotivados ascienden a un 36% de los encuestados, de los
cuales un 13% respondié estar completamente desmotivado y un 23% respondio
estar parcialmente desmotivado. De lo contrario, 4 encuestados respondieron que
el factor liderazgo es indiferente en su motivacion (Ver Anexo N° 19).

A nivel general, los trabajadores se encuentran motivados un 55,9% con el

liderazgo recibido en la organizacion (Ver Anexo N° 19).
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3.8 Resultados del Factor Comunicacion con Superiores
a) Encuesta N° 2: Influencia del factor comunicacion con superiores en la

motivacion.

Cantidad de Respuestas
Factor Comunicacion con
Superiores

15

10 Puntuacion | Evaluacién

5 1 No Influye
0 j_lj_ j_ 2 Influye Muy Poco
1 3 Influye De Forma Normal
4 Influye Mucho
5 Influye Completamente

Cant. de Respuestas

EMCant.Resp.| 4 | 6 | 4 |11 | 4

Figura 3.13
Elaboracién Propia

Segun los resultados de esta encuesta, a nivel general el factor comunicacién con
superiores influye un 12,4% en la motivacion total de los trabajadores (Ver Anexo
N° 20).

Desde la perspectiva de la figura 3.13 se puede constatar que ligeramente la
mayoria de las respuestas con un 38%, reflejados por 11 trabajadores, indicaron
gue la comunicacion con sus superiores influye mucho en su motivacion, asi
mismo un 14% reflejado por 4 encuestados responde que este factor influye

completamente en su motivacion.
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b) Encuesta N° 3: Motivacién laboral en relacién al factor comunicacién con

superiores
Porcentaje de Respuestas
Motivacion Laboral
19% 1 Puntuacién Evaluacion
m2 1 Completamente desmotivado
3 2 Parcialmente desmotivado
i 3 Ni desmotivado, Ni motivado
4 Parcialmente motivado
m5 5 Completamente motivado

Figura 3.14
Elaboracion Propia

Los trabajadores se encuentran motivados un 44,3% con la comunicacidon que
mantienen con sus superiores (Ver Anexo N° 21), dentro del andlisis visualizando
la figura 3.14 es posible constatar que ligeramente la mayoria de los trabajadores,
representados por un 30% respondieron encontrarse parcialmente desmotivados
por este factor y un 19% de los trabajadores se inclinan por estar completamente
desmotivado, mientras que en el otro extremo los que respondieron estar
completamente motivados alcanzan un 10% de los trabajadores, asimismo 8 de
los trabajadores respondieron sentirse parcialmente motivados representados por
27%.

En particular, un 14% de los trabajadores manifiestan que la comunicacion con los
superiores no les motiva ni desmotiva, es decir, se mantienen con una opinion

neutral.
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3.9 Resultados del Factor Estabilidad laboral

a) Encuesta N° 2: Influencia del factor estabilidad laboral en la motivacién.

Cantidad de Respuestas

Factor Estabilidad Laboral
§ 15
5 10 — —
@ Puntuacion | Evaluacion
< 5 I 1 No Influye
el
¥ 0 H H i 2 Influye Muy Poco
3 11213 a]ls 3 Influye De Forma Normal

4 Influye Mucho
H . .
Cant.Resp| 2|2 | 8|3 |14 5 Influye Completamente

Figura 3.15
Elaboracion Propia

Dentro del analisis de la figura 3.15, se constata que el 48% de los encuestados
gue son 14 trabajadores respondieron que la estabilidad laboral influye
completamente en su motivacion en el trabajo, de manera que la gran mayoria de
los encuestados se inclinaron por esta alternativa. De lo contrario 2 encuestados
se inclinan por la alternativa que este factor no influye en su motivacion y asi
mismo 2 encuestados indicaron que influye muy poco la estabilidad laboral en su
motivacion en el trabajo.

En términos generales la estabilidad laboral influye un 15,1% en la motivacion

general de los trabajadores (Ver Anexo N° 22).
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b) Encuesta N° 3: Motivacion laboral en relacion al factor estabilidad laboral.

Porcentaje de Respuestas
Motivacién Laboral

14 — —
o Puntuacién Evaluacion

m2 1 Completamente desmotivado

3 2 Parcialmente desmotivado
u4 3 Ni desmotivado, Ni motivado
- 4 Parcialmente motivado

5

Completamente motivado

Figura 3.16
Elaboracion Propia

Visualizando la figura 3.16 se puede constatar que el 33% de los encuestados que
es ligeramente la mayoria de las respuestas, indicaron sentirse completamente
motivados con la estabilidad laboral que le entrega la empresa y un 20% de los
encuestados indicaron sentirse parcialmente motivados por este factor. Para los
gue se encuentran con tendencia a estar completamente desmotivados alcanzan
un 14% vy un 19% respondieron estar parcialmente desmotivados. Los que
contestan estar ni desmotivados ni motivados es de un 14%.

La investigacion arrojo que los encuestados se encuentran motivados un 59,8%

con la estabilidad en el trabajo (Ver Anexo N° 23).

44



A través de la recoleccién de datos a nivel general es posible deducir lo siguiente:

e Segun el Anexo N° 24, los resultados obtenidos indican que el factor que
tiene mayor influencia en la motivacion, en primer lugar es el factor
estabilidad laboral con un 15,1 % representado del total de la motivacion
de los trabajadores, le sigue en el segundo lugar las relaciones
interpersonales con un 14,7% , en tercer lugar el liderazgo que entregan los
superiores influye en su motivacion un 14,0% de lo contrario, el factor que
se encuentra con menor influencia en la motivacion alcanzando el
porcentaje mas bajo , esta representado por el factor reconocimiento con un
9,2 %, cuyos porcentajes se basan sobre la motivacion total en el trabajo.

e De los resultados obtenidos en la encuesta N° 3, que determina el grado de
motivacion de los trabajadores. Segun el anexo N° 25, se puede deducir
que el factor que tiene mayor incidencia en la motivacion de los
trabajadores es la estabilidad laboral alcanzando un 59,8%, cuyo porcentaje
es el mas alto de todos los factores. Los factores que se encuentran sobre
la media con una tendencia favorable en el segundo lugar de los factores
con mayor porcentaje es el factor liderazgo alcanzando un 55,9%, en tercer
lugar le sigue las relaciones interpersonales con 53,9% vy por ultimo la
remuneracion con 51%, esto quiere decir que los trabajadores se
encuentran motivados extrinsecamente, cuyo motivador es externo a la

actividad misma o al trabajo desempefiado.
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De lo contrario, segun el Anexo N° 25 se visualiza que existen 4 factores
gue se encuentran bajo la media, estos factores son los que motivan en
menor grado a los trabajadores, en donde se constata que el factor que se
encuentra mayormente afectado con un bajo porcentaje de motivacion, es
el reconocimiento representado por un 34,2%, el cual los trabajadores
manifiestan que los superiores no reconocen el trabajo bien hecho y no
valoran el trabajo realizado. Posteriormente se encuentran afectados los
factores, formacion profesional con un 40,5%, comunicacion con los
superiores representados por un 44,3% y el compromiso organizacional con

un 47,2%.
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4.1

CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Analizados los datos y resultados obtenidos de la recopilacion de datos podemos

deducir las siguientes conclusiones:

Segun los resultados obtenidos en la investigacion realizada al personal de
la empresa Socoval Limitada, se concluye que para los trabajadores los
factores que influyen en la motivacion son : Remuneracion, relaciones
interpersonales, compromiso organizacional, reconocimiento, formacion

profesional, liderazgo, comunicacion con superiores y estabilidad laboral.

En relacion a los distintos factores analizados, el factor que tiene mayor
influencia en la motivacion de los trabajadores es la estabilidad laboral
representado por un 15,1% de la motivacion total de ellos. De todos los
factores, los trabajadores manifiestan que los que mas influyen en su
motivacion considerando los que se encuentran sobre el promedio son:
Estabilidad laboral ya mencionada, relaciones interpersonales, liderazgo y
remuneracion, demostrando asi, que los trabajadores de la empresa
Socoval Limitada, se encuentran motivados extrinsecamente, en el cual los
motivos que llevan a los trabajadores a realizar su trabajo estan sujetos a
factores externos, en donde los elementos que dan origen a esta
motivacion estd dado por la necesidad de relacionarse con sus
compafieros, por la confianza y liderazgo que mantienen con sus superiores

y por la remuneracion que reciben.
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Mientras que los factores que tienen menor influencia en la motivacion de
los trabajadores son: Comunicacién con superiores, COMPromiso
organizacional, formacion profesional y reconocimiento, siendo el ultimo el
factor que menos influye en la motivacion de los trabajadores reflejado con
un 9,2 %, por esto se puede sefialar que para los factores antes
mencionados sigue siendo relevante implementar medidas que eleven el

nivel de motivacion del personal.

Por medio del analisis de los resultados extraidos en las encuestas, con
respecto al grado de motivacion de los trabajadores, se verifico a través de
la escala likert, que el factor estabilidad laboral afecta en mayor medida en
la motivacion de los trabajadores, destacandose en primer lugar con un

59,8%.

Los factores en los cuales los trabajadores se sienten mayormente
motivados y que se encuentran sobre la media, son en segundo lugar el
factor Liderazgo, en tercer lugar las relaciones interpersonales y la

remuneracion.

Por el contrario, los trabajadores manifiestan que el factor que tiene menos
importancia existiendo una notable carencia de motivacion es por el factor
reconocimiento dado por un 34,2 %, en donde la gran de mayoria de los

trabajadores opinaron que se sienten completamente desmotivados con el
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4.2

reconocimiento que reciben, debido a que los superiores no valoran el
trabajo realizado y no los felicitan a menudo por el trabajo bien hecho,

comprobando asi la teoria de Herzberg, F. como un factor motivacional.

Los factores en el cual se encuentran mayormente afectados con un bajo
nivel de motivacion segun la opinion de los trabajadores son: El
compromiso organizacional, comunicacibn con superiores, formacion
profesional y reconocimiento, en donde es necesario gestionar
diligentemente medidas en pos de entregar soluciones para fomentar la
motivacion de estos factores que se encuentran mayormente afectados por

la desmotivacion del personal de la empresa.

Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion y basando las

conclusiones en este analisis se recomiendan las siguientes propuestas:

En primera instancia se debe entregar y dar a conocer la investigacion a la
empresa Socoval Limitada, con el fin de de poner en conocimiento la real
situacion en el cual se encuentran los trabajadores, de manera que la
empresa pueda dar solucion, mejorar y fomentar la motivacion de los
trabajadores y puntos criticos en el cual el personal se encuentra afectado o

desmotivado.
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Se recomienda crear una cultura de reconocimiento, es decir, se deben
crear programas de reconocimiento ya sea formal o informal, si es formal,
se deben crear instancias en donde se programen actividades o eventos
especificos con el proposito de que los supervisores o superiores
reconozcan los logros y el trabajo bien hecho de los trabajadores. Incluso
pueden realizar un reconocimiento informal, creando instancias en el lugar
de trabajo, en donde se reconozcan los logros alcanzados dia a dia por los
trabajadores a través de apreciaciones verbales o a través de correo
electronico, realizando un reconocimiento sincero, a tiempo y de manera
oportuna. Con el fin, que el trabajador se sienta valorado en el trabajo,
mejorar su motivacion laboral reforzando lazos entre el desempefio del

trabajador y los objetivos organizacionales.

La empresa debe realizar reuniones o actividades mensuales ( salidas a
clubes de campo, termas, piscinas, asados, celebraciones de cumpleafios
de cada trabajador ), en donde se generen instancias de cercania con una
disposicion positiva y reciproca entre los altos mandos, supervisores y
trabajadores o incluso pueden crear una red social interna en donde se
fomente la comunicacion interna, con el fin de aumentar la motivacion
logrando un mejor ambiente laboral con mayor confianza y compromiso por

parte de los trabajadores.
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Elaborar e implementar un programa de capacitacion anual, cambios de
puestos y tareas de corta duracion en la que puedan utilizar su experiencia
y habilidades fuera de su area, con el fin de potenciar y estimular su
desarrollo personal en el trabajo, reforzando lazos entre el desempefio y el

compromiso organizacional por parte del trabajador.
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ANEXOS

Universidad ¢
deValparaiso S0OC VAL
CHILE Ingensena. Industnial y Agroalimentos

Anexo N°1: Disefio de Encuesta Aplicada N°1

Encuesta al Personal de la Empresa Socoval Limitada
Factores Motivacionales

e Enumere, cuales son los factores que mas influyen en su motivacion en trabajo.

e Favor escriba ¢ Que te gustaria que la empresa implementara para hacer mas grato y
mas satisfactoria tu jornada de trabajo, o que tendria que mejorar la empresa?

Agradecida de su valiosa colaboracion
Saluda Atte.

Johana Leiva Fredes

Alumna Ingenieria Comercial

53



oW Universidad

B deValparaiso
CHILE

Anexo N° 2 : Disefio de Encuesta Aplicada N°2

soce

VAL

Encuesta al Personal de la Empresa Socoval Limitada
Influencia de la motivacion en el trabajo

)‘m

. 4

Instrumento: Marque con una X segln su opinion, evaluando con una puntuacion

del uno al cinco, cuanto es lo que influye cada factor en su motivacién en el

trabajo.

e Considerando que la puntuacion 1 es la influencia mas bajay 5 la més alta.
Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Puntuacion Evaluacion

1 No Influye

2 Influye Muy Poco

3 Influye De Forma Normal

4 Influye Mucho

5 Influye Completamente

(Respuestas en Porcentajes)
FACTOR 1 2 3|1 415

1| REMUNERACION 0,0 | 20,7 37,9|17,2 | 24,1
2 | RELACIONES INTERPERSONALES 0,0 | 3,4 34,5/44,8/17,2
3 | COMPROMISO ORGANIZACIONAL 20,7 13,8/37,9| 6,9 | 20,7
4 | RECONOCIMIENTO 20,7 37,9(27,6|13,8| 0,0
5| FORMACION PROFESIONAL 24,1/27,6(27,6|17,2| 3,4
6 | LIDERAZGO 3,4 |17,2|31,0|13,8 (34,5
7 | COMUNICACION CON SUPERIORES 13,8 |20,7|13,8(37,9|13,8
8 | ESTABILIDAD LABORAL 6,9 | 6,9 |27,6(10,3|48,3

54

Agradecida de su valiosa colaboracion

Saluda Atte.
Johana Leiva Fredes
Alumna Ingenieria Comercial




* Universidad sacé|/4
W deValparaiso ot 1 L
CHILE -

Anexo N° 3 : Disefo de Encuesta Aplicada N° 3

Encuesta al Personal de la Empresa Socoval Limitada
Motivacién Laboral

Instrumento: Responda con una X en cada pregunta lo que mas se acerque a su
opinion.
Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Puntuacién Evaluacién

1 Completamente en Desacuerdo

2 En Desacuerdo

3 Ni en Desacuerdo, Ni en Acuerdo

4 En Acuerdo

5 Completamente en Acuerdo

(Respuestas en Porcentajes)
REMUNERACION lL]2]3]4]5
a La remuneracion que recibe afecta su desemperio en el 24124134 207276
trabajo.
b | Considera que su trabajo se encuentra bien remunerado. 3,4 144,8(20,7|20,7|10,3
c Con respecto al mercado considera que la remuneracion es 103|345 3,4 345|172
considerable.
d | Esta conforme con su sueldo 37,9/13,8| 6,9 [379]| 3,4
e | Su salario cubre sus necesidades basicas 0,0 110,3(37,9|34,5|17,2
RELACIONES INTERPERSONALES 11213 ]4]5

a | La relacion entre los trabajadores es buena. 6,9 |51,7(17,2|17,2| 6,9
b | Se siente augusto en su trabajo. 0,0 [34,5/10,3|41,4|13,8
¢ | Considera amigos a sus compafieros de trabajo. 13,827,6|10,3|34,5|13,8
d | Entre sus comparieros de trabajo son unidos. 20,7|31,0| 6,9 [27,6|13,8
e | Se respetan en su trabajo. 17,2113,8| 6,9 | 20,7 | 41,4
f | Sus compafieros de trabajo le brindan apoyo y consideracién. | 0,0 |31,0| 6,9 (44,8 |17,2
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL 1 2 3 | 4 5
Se siente comprometido con su empresa. 6,9 [37,9(24,1] 0,0 [31,0
Al realizar su trabajo, piensa en la consecucién de objetivos 13,8(31,0(13,8| 0,0 |414
de su empresa.
Le gusta y se siente orgulloso de pertenecer a su empresa. 13,8|17,2|20,7|20,7 | 27,6
Se siente parte de la empresa. 24,1| 6,9 |17,2|24,1|27,6
Esta informado de la mision y visién de su empresa. 44,8141,4| 0,0 | 6,9 | 6,9
RECONOCIMIENTO 1 2 3 | 4 5
La empresa aprovecha adecuadamente las capacidades de 310(241/103| 0,0 345
sus trabajadores
Considera que sus superiores valoran su trabajo 41,4|131,0| 3,4 | 0,0 | 24,1
Lo felicitan a menudo por realizar bien su trabajo. 62,1/10,3| 0,0 |27,6| 0,0
FORMACION PROFESIONAL 1 2 3 | 4 5
Siente que ha desarrollado un crecimiento personal gracias a 34 |448| 34 |31,0]172
su trabajo.
Considera que ha fortalecido sus conocimientos trabajando en 310| 00 | 103|517 6,9
la empresa.
Existen posibilidades de ascender a un puesto mas alto. 37,9148,3|10,3| 3,4 | 0,0
Considera que se ha desarrollado profesionalmente en su 103|24.1] 6,9 552 3,4
puesto de trabajo.
Considera que su jefe lo apoya con problemas personales. 41,4(24,1|31,0( 3,4 | 0,0
LIDERAZGO 1 2 3 | 4 5
Se deposita confianza en los trabajadores 24,1| 0,0 |34,5|27,6|13,8
b | Los altos mandos estimulan y entregan ayuda en su trabajo. 3,4 (34,5(20,7(24,1(17,2
Su jefe le ayuda a realizar correctamente su trabajo. 10,3|31,0| 6,9 |31,0| 20,7
Su jefe realiza efectivamente la distribucién de actividades y
- 20,7117,2| 6,9 |24,1|31,0
responsabilidades.
Su jefe considera ideas nuevas de los trabajadores. 6,9 [31,0| 0,0 |34,5|27,6
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COMUNICACION CON SUPERIORES 1 2|1 3] 4|5
La informacién es buena con su jefe directo 10,3|44,8|13,8|27,6| 3,4
La mformauon en';regada de parte de Gerencia a los 0,0 [20,7]10,3 34,5345
trabajadores, es directa.
Entre I(_)s a!tps mandos Yy trabajadores es buena la 172|345(20,7|27.6| 0,0
comunicacion.
ud. tlgne acceso directo para plantear sus inquietudes a sus 448172103241/ 3.4
superiores
Su jefe respeta y escucha sus sugerencias e inquietudes. 24,1|34,5|13,8|20,7| 6,9

ESTABILIDAD LABORAL 1 2 |1 3] 4|5

Se siente seguro y estable en su trabajo 13,8|13,8|10,3|24,1|37,9
NO son constantes los cambios de funciones de puestos de 207 |31,0/17,2 10,3 | 20,7
trabajo
Considera que NO existe un alto nimero de despidos 6,9 |13,8(13,8|24,1|41,4

Agradecida de su valiosa colaboracion.
Saluda Atte.
Johana Leiva Fredes
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Anexo N° 4 : Extracto de Encuesta N° 2 Influencia de la motivacién en el trabajo.

Factor Remuneracién

FACTOR 112|3|4|5|6|7(8[9(10|11(12|13|14(15|16(17(18|19(20|21|22|23|24|25

26

27

28

29

Pr

%

1| REMUNERACION |2{3|2|3|3|2(4|3|5|2|5|3|5|4|3|5[4|3|2|5|3|4|2|3]|5

3,4

13,5

Promedio = 2+3+2+3+3+2+4+3+5+2+5+3+5+4+3+5+4+3+2+5+3+4+2+3+5+3+5+4+3 = 100 = 3,4

29

Porcentaje de Influencia = Promedio *100 = 3448 = 13,4%
Promedio Total 25,6
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Anexo N°5: Extracto de Encuesta N° 3 Motivacién Laboral.
Factor: Remuneracién

REMUNERACION

a|La remuneracion que recibe afecta su desempefio en el trabajo.

b | Considera que su trabajo se encuentra bien remunerado.

Con respecto al mercado considera que la remuneracion es
considerable.

d | Esta conforme con su sueldo

e| Su salario cubre sus necesidades basicas
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Anexo N° 6

Para expresar un valor a porcentaje, se debe utilizar la siguiente formula:

X%Z(No-lf*lOO = (N°- 1)* 25

Es la diferencia entre
cada puntuacion de la

evaluacion
Puntuacion: 1 2 3 4 5
25% 55% 55% 55% > 100%

Puntuacion Evaluacion

1 Completamente en Desacuerdo

2 En Desacuerdo

3 Ni en Desacuerdo, Ni en Acuerdo

4 En Acuerdo

5 Completamente en Acuerdo
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Anexo N°7 Tabla de Respuesta encuesta N° 1: Factores Motivacionales

Factores

S340OavIvavil

Sueldo

Estabilidad Laboral

Ambiente Laboral

Los jefes confian en los trabajadores

Estabilidad Laboral

Los jefes ayudan a realizar bien el

& trabajo Remuneracion
5 Buena ~Comunicacién con
companeros Remuneracion
9 gﬂrﬁ pﬂléz? y me siento parte de fa Ambiente Laboral Remuneracion
Estabilidad Laboral Remuneracion
Remuneracion Respeto entre compafieros
Ambiente Laboral Me siento parte de la empresa
10 | Apoyo y respeto entre compafieros | Acogida de ideas por los jefes Remuneracion
11 | Estabilidad Laboral
12 | Remuneracion Los jefes reconocen el trabajo
13 Buena ~Comunicacic')n con
compafieros
14 Ei?rll rr(z;cl)igggicr)niento por el trabajo Ambiente Laboral
15 | He desarrollado mi profesion Remuneracion
16 | Remuneracion Agrado que siento al realizar el trabajo
17 | Respeto y buena comunicacion El desarrollo profesional que he logrado
18 Me siento orgulloso de pertenecer a
la empresa
19 | Remuneracion Estabilidad Laboral
20 Buena ~Comunicacién con
comparfieros
21 | Los jefes aceptan ideas nuevas Ambiente Laboral Remuneracion
22 | Remuneracion
23 | Remuneracién Buena Comunicacion con comparieros
24 | Buena comunicacion con jefes Remuneracion
25 | Remuneracién Respeto y buena comunicacion
26 | Estabilidad en el trabajo Ambiente Laboral Remuneracion
27 Posibilidades de ascender en el puesto
Remuneracion de trabajo
28 | Me siento parte de la empresa Remuneracion
29 | Estabilidad Laboral Aprendizaje y conocimientos adquiridos
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Anexo N° 8: Tabla de Resultados Encuesta N° 2, Influencia en la Motivacion Laboral.

Factor Remuneracion

N° Factor 7 9(10(11|12|13|14 (15|16 |17 |18|19|20|21 |22|23 |24 |25 |26 |27 |28 | 29 Pr %
1 |Remuneracién |2 |3 |2 4 5(2|5|3|5|/4(3|5|4(3|2|5|3|4|2(3|5(3|5|4| 3 3,4 13,5
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAIJE DE RESPUESTAS
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
REMUNERACION 0 6 11 5 7 0,0 20,7 37,9 17,2 24,1
Cantidad de Respuestas Porcentaje de Respuestas
Influencia en la Motivacion Ianuen&,/ia en la Motivacion
0
15
(7]
.3 ml
o 10 "2
a m3
()
o > m4
T
g m5
= 0
& 1 3
HCant.Resp.| 0 | 6 | 11
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Anexo N°9: Tabla de Resultados Encuesta N° 3

Factor Remuneracién: Motivacion Laboral

REMUNERACION

1|23 | 4|5 |6 |7 |8 |9 |10|11|12|13]14|15]|16|17 |18 19|20 |21 | 22|23 |24|25]|26]|27]28] 29 Promedio
als5|5|4|1|3|1|2|5|4|1|1|l2|5|1|2|a|5|2|1]|2|4|5|1|2|4a|]5|2]|4a]s a | 30
b|2|a4|2|3|a|2|4|3|2|2|5|2|3|a|l2|5|3|2|2|3|2|5|2|4|3]2|4]2]1 b |29
cla|2|1|4|2|4a|2|a|a|2|5|5|a|2|3|1]|a4|2|5|2|4|1|2|4a4|5]2|5]|4a]o2 c |31
dl 14|23 |a|l2|4|3|2|1|4|2|a|l2]|1|a|a|2]2|2|2|a|1|a|al1]|5]|4a]|1 d |26
e|3|2|3|4|3|2|3|4|3|2|5|3|5|3|4|3|5|a4a|4|5|a|3|4|a|a|3]|4]|5]3 e |36
Pr | 3,003,440 |240|3,00]|3,20|220]|3,00]3,80(300]|1,60|4,00]|260]|4,20|240|240|3,40|4,20|2,20| 2,60 | 2,60 3,00 |3,60|2,00 |3,60]4,00]260]|4,00]380|240 Pr 3,0
’:/: 50,0 | 60,0 | 35,0 | 50,0 | 55,0 | 30,0 | 50,0 | 70,0 | 50,0 | 15,0 | 75,0 | 40,0 | 80,0 | 35,0 | 35,0 | 60,0 | 80,0 | 30,0 | 40,0 | 40,0 | 50,0 | 65,0 | 25,0 | 65,0 | 75,0 | 40,0 | 75,0 | 70,0 | 35,0 ';: 51,0

CANTIDAD DE RESPUESTAS

PORCENTAIJE DE RESPUESTAS

1123 |4]|5 1 2 3 4 5
a|l7|7]|1|6]8 a|24,1|24,1]| 3,4 |20,7|27,6
b|1]13|/6]| 6|3 b| 3,4 |44,8]|20,7|20,7|10,3
c|3(10| 1|10 5 c (10,3 (34,5| 3,4 |34,5|17,2
dj11|4 (2|11 1 d|379/138| 6,9 [379] 3,4
e| 0|3 |11|10| 5 e| 00 (10,3|379|34,5|17,2

Pr{4,4(7,4/4,2|86|4,4]||Pr|152|255|14,5|29,7 | 15,2

Cantidad de Respuestas
Motivacion Laboral

10

SIANEN]

1 2 3 4 5
HCant.deResp.| 44 | 74 | 42 | 86 | 44

Cantidad de Respuesta
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Anexo N° 10: Tabla de Resultados Encuesta N° 2

Factor Relaciones Interpersonales : Influencia en la Motivaciéon Laboral

Factor 1(2|3(4|5|6[7|8|9(|10{11(12|13|14(15(16(17(18|19|20(21|22|23|24|25|26|27 (28|29 Pr %
o | Relaciones 4|3(3|4a|3|3|a|la|a|a|3|5|a|a|3|5|5|3|3|4a|5|a|5|2]4a|3|4a|3|4| 38 | 147
Interpersonales

CANTIDAD DE RESPUESTAS

PORCENTAJE DE RESPUESTAS

1|2 3 4 5

1

2

3

4

5

0|1 | 10 13 5

RELACIONES INTERPERSONALES

0,0

3,4

34,5

44,8

17,2

Cantidad de Respuestas
Factor Relaciones Interperonales

- 15

8

$ 10

Qo

&

pr 5

£ 0 =

S 2 3 4 5
M Cant.Resp.| 0 1|10 | 13

Factor Relaciones
Interpersonales

0% 3%

i
m2
m3
m4
m5

Porcentaje de Respuestas
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Anexo N° 11: Tabla de Resultados Encuesta N° 3
Factor Relaciones Interpersonales: Motivacion Laboral

RELACIONES INTERPERSONALES
12345 6] 7] 8] 9] 1011121314 151617 18] 19 |20 ] 21 |22 | 23| 24| 25| 26 | 27 | 28 | 29 | |Promedio
a|3 |2 |3 |42 |2 2]al2]2l2]al2]12]al2]22]5]23]alz2]5|3]|2|3]2]|]|ala?
b| 4|2 |4 |3 |3 |2 4|3 |2|2|4|5|2]|4 2|45 ]|4]|2|4]|5|4]|5|2]|a|2]|a4|4]2]|]|0b]33
Cc 2 4 2 1 2 5 2 5 2 5 2 5 3 4 4 3 1 4 1 4 4 2 4 2 4 1 4 3 4 [ 3,1
d 2 3 1 2 2 1 4 3 1 4 2 4 4 1 2 4 5 1 5 4 4 1 5 2 2 4 5 2 2 d 2,8
el 5|22 |1]5|2|5|2|4|4|5]|5|5]|4|1|5|4|1]|5]|3]|4|5]|3|1|5|4]|5|1]|5]|]|e]36
f 5 2 4 3 4 5 2 4 2 4 4 4 2 5 4 2 5 4 2 4 5 4 2 4 2 4 3 4 2 f 3,5
3,50 | 2,50 | 2,67 | 2,33 3,00 |283 3,17 (3,50 |217 | 3,33 |3,17 | 4,50 | 3,00 | 3,17 | 2,50 | 3,67 | 3,67 | 2,67 | 2,83 | 4,00 | 4,00 | 3,17 | 3,83 | 2,17 | 3,67 | 3,00 | 3,83 | 2,83 | 2,83 Pr 3,2
62,5 37,5 (41,7 |133,3 50,0 |458 (54,2 625 (29,2583 |54,2|875 |50,0 |54,2 375 | 66,7 | 66,7 |41,7 | 458 | 75,0 | 75,0 | 54,2 | 70,8 | 29,2 | 66,7 | 50,0 | 70,8 | 45,8 | 45,8 l;: 53,9
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAIJE DE RESPUESTAS
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 Cantidad de Respuestas
Al 2115 s | 5| 2][ale9]s51,7[172][172] 69 g Motivacién Laboral
(]
B 0 10 3 12 4 B|00(345|10,3|41,4|13,8 § 10,0
Cl| 4 8 3 10 4 C |13,8|27,6|10,3|34,5|13,8 % 50
© ’
D| 6 9 2 8 4 D|20,7(31,0| 6,9 |27,6|13,8 g i i
E| 5 4 2 6 12 E|17,2|13,8| 6,9 [20,7 |41,4 € 0,0 1 2 3 A 5
o
FI O]9 ]2 13]5 F 100|310 69 |44,8|17,2 W Cant.DeResp.| 2,8 | 92 | 28 | 90 | 52
Pr128|92|28|90]|5,2 Pr;198 (31,6| 9,8 {31,0|17,8
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Anexo N° 12: Tabla de Resultados Encuesta N° 2
Factor Compromiso Organizacional : Influencia en la Motivacién Laboral

Factor 1 2(3[4|5|6|7|8|9(10(11|12(13|14|15(16|17(18|19|20(21|22|23|24|25|26|27|28|29 Pr %
3 Compr_omi_so 2 (3|3|1(2|3|3(3|1|4|5|3|3|1|2(5|2(1(4|1(3|3|5]1|13|5|3|5]|5 2,9 11,5
Organizacional

CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAJE DE RESPUESTAS
1|2 3 4 | 5 1 2 3 |4 5

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 6 | 4 11 2 | 6 20,7 | 13,8 | 37,9 | 6,9 | 20,7

Porcentaje de Respuestas
Factor Compromiso
Organizacional

Cantidad de Respuestas
Factor Compromiso Organizacional

o 15

@ 1l
a 10 "2
% 5 1 I -
° m4
: L, HNN e =
S8 112 |3|4]|5

M Cant. Resp.| 6 4 | 11| 2
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Anexo N° 13: Tabla de Resultados Encuesta N° 3
Factor Compromiso Organizacional: Motivacion Laboral.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
1|2 |3|4|5|6| 7|89 |10|11|12|13|14|15|16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 |25 |26 |27 | 28| 29 Promedio
a 3 3 2 2 3 5 2 2 1 3 5 2 3 1 2 5 2 3 5 2 5 2 5 3 2 5 2 5 5 a 3,1
b |2 |3 |4|2|1|4|2|1|4|2|4|2|2|4|2|4|3|2|4a|1]|4|3|4|2]|1|4]|3]| 4|04 b |28
c|3|5|2|1|5|4|3|2|4|5|5|2|3|1|2|4|1|5|4|1|3|5|4|3|2|5]|4|5]|5 c | 34
d|1|4|4|212|12|5|1|2|1|4|5|4|4|]1|4|5|3|3|5|1|5 |3 |5 |2|3|4|3]|5]°5 d |32
e|1|2|4|l21|2|21|21|2|1|5|4|2 |21 |1]|2|1|1|2|1]|1r]|2]|5|2|1|2]|2|2]2]|]|<e|19
Pr | 200340320140 |240|3,80|1,80]1,80|220|380]|4,60 220280160 ]220|4,00|200]|280|4,00]|1,20|360|3,00 | 460|240 | 1,80 | 4,00 | 2,80 | 4,20 | 4,20 Pr | 29
OP/(: 25,0 [ 60,0 | 55,0 | 10,0 | 35,0 | 70,0 | 20,0 | 20,0 | 30,0 | 70,0 | 90,0 | 30,0 | 45,0 | 15,0 | 30,0 | 75,0 | 25,0 | 45,0 | 75,0 | 5,0 | 65,0 | 50,0 | 90,0 | 35,0 | 20,0 | 75,0 | 45,0 | 80,0 | 80,0 E/; 47,2
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAIJE DE RESPUESTAS .
Cantidad de Respuestas
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 Motivacién Laboral
(V]
a| 2 11 7 0 9 al| 69 |379 241 | 00 | 310 a 10
[]
b| 4 9 4 0 12 b| 138 | 310 | 13,8 | 0,0 | 41,4 _E s
c| 4 5 6 6 8 c| 13,8 | 17,2 | 20,7 | 20,7 | 27,6 IE i i
d| 7 2 5 7 8 d| 241 69 | 17,2 | 241 | 27,6 & 0 5131 als
e| 13 | 12 0 2 2 e | 44,8 | 41,4 | 0,0 6,9 6,9 HCant.DeResp.| 6 |78 |44 3 |78
Pri 6 | 78| 4,4 3 178 Pr| 20,7 | 26,9 | 15,2 | 10,3 | 26,9
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Anexo N° 14: Tabla de Resultados Encuesta N° 2
Factor Reconocimiento :

Influencia en la Motivacién Laboral

Factor

10

11

12

13

14

15|16

17|18

19|20

21|22

23|24 |25

26

27

28

29

Pr

%

4 | Reconocimiento

3|2

2

2,3

9,2

CANTIDAD DE RESPUESTAS

PORCENTAJE DE RESPUESTAS

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
RECONOCIMIENTO 6 11 8 4 0 20,7 | 379 | 27,6 | 13,8 | 0,0
Cantidad de Respuestas Porcentaje de Respuestas
Factor Reconocimiento Factor Reconocimiento 0%
S —
P 15
° m1
2 10 "2
[
3 m3
3 > m4
£ 0 j w5
© 2 4
M Cant. Resp. 11 4
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Anexo N° 15: Tabla de Resultados Encuesta N° 3
Factor Reconocimiento: Motivacién Laboral.

RECONOCIMIENTO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 (11 [ 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 |24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 Promedio
a 1 2 5 3 2 5 1 2 3 5 1 1 5 1 5 1 5 3 5 2 1 5 2 5 5 2,8
b 3 5 1 5 5 1 5 5 1 2 1 5 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2,3
c 1 4 1 4 1 4 1 1 2 1 1 4 1 4 1 4 1 4 1 1 1 1 2 1 1,9
Pr |1,67]|3,67|233|4,00|267|3,33]|233]|267|2,00]267]1,00|3,33]233]|3,33]/3,33(1,00]3,33(2,00|1,67]3,67]|1,67]1,00]|267]|1,33]|1,33|2,67|1,67]|1,33]267 Pr 2,4
E}: 16,7 | 66,7 | 33,3 | 75,0 | 41,7 | 58,3 | 33,3 | 41,7 | 25,0 | 41,7 | 0,0 | 58,3 |33,3|58,3 (58,3 | 0,0 |58,3| 25,0 |16,7 |66,7|16,7| 0,0 |41,7 | 83 | 83 |41,7|16,7 | 83 |417 Pr% | 34,2
Cantidad de Respuestas
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAJE DE RESPUESTAS g Motivacion Laboral
1 [2[3]a]s 1 2 3 5 g 15,0
al 9 7| 3]0/|10||a|310]|241|103| 00 | 345 p 10,0
b| 12 | 9 | 1 |0 | 7 | |b|414]|310] 34 | 00 | 241 3 >0 -
b= 0,0 —
c|l 18 | 3| 0] 8|0 c|621|103| 00 | 276 | 0,0 3 1|2 3| 45
Pr| 13,0 |63 (13|27 (57| |Pr| 448 | 21,8 | 46 | 92 | 19,5 H Cant. De Resp.| 13,0/ 63 | 1,3 | 2,7 | 5,7
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Anexo N° 16: Tabla de Resultados Encuesta N° 2
Factor Formacion Profesional :

Influencia en la Motivacién Laboral

Factor 1 |2|3]4 6|7 9(10|11|12 13|14 (15|16 (17 |18|19 |20 21|22 |23 |24 |25|26|27 |28 |29| Pr %
5 | Formacion 3 |3|2|3|2|2|1|4|2|1|4|4|5|2|3|3|3|1|2|3|1|2|4(1|4|3|2]|2|1]| 25 9,7
Profesional
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAJE DE RESPUESTAS
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
FORMACION PROFESIONAL 7] 8 8 5 |1 24,1 | 27,6 | 27,6 | 17,2 | 3,4
Cantidad de Respuestas Porcentajede Resp'l.festas
Factor Formacion Profesional Factor Formacion
3% Profesional
@ 10
§ 8 ml
[
S 2 m4
5 0 s
M Cant. Resp.| 7 8
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Anexo N° 17: Tabla de Resultados Encuesta N° 3
Factor Formacién Profesional: Motivacion Laboral.

FORMACION PROFESIONAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 | 21 | 22 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 Promedio
a 4 4 2 4 5 2 2 4 2 2 5 3 4 2 5 4 5 2 4 5 2 2 4 2 1 2 2 4 2 3,1
b 3 4 1 4 4 4 1 4 4 1 4 4 5 1 4 5 4 1 3 4 1 3 4 1 4 1 1 4 4 3,0
C 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 4 2 1 2 3 2 1 1 2 1 3 2 1 2 2 3 1 18
d| 4|3 |2 |3 |4|2]|2]|4]|4|2]|4]|5|4]|2]|4|4]|4]|1]|4]|4|2]|4]|4]|2]|4]|2]|2]4]4 3,2
e 1 2 3 2 1 1 2 2 3 2 1 3 3 1 1 3 1 3 2 1 3 2 3 1 4 1 1 3 1 2,0
Pr (2,80(280|200|280(3,20(200(1,80(3,20|2,80|1,80 3,20 (3,20|4,00|1,60(3,00(360|3,40|180(280(3,00|1,80|2,40](360|160]|280]1,40]( 1,60 3,60 | 2,40 Pr 2,6
OP/: 45,01 45,0| 25,0 | 45,0 | 55,0 | 25,0 | 20,0 | 55,0 | 45,0 | 20,0 | 55,0 | 55,0 | 75,0 | 15,0 | 50,0 | 65,0 | 60,0 | 20,0 | 45,0 | 50,0 | 20,0 | 35,0 | 65,0 | 15,0 | 45,0 | 10,0 | 15,0 | 65,0 | 35,0 l;: 40,5
CANTIDAD DE RESPUESTAS  PORCENTAJE DE RESPUESTAS Cantidad de Respuestas
© Motivacion Laboral
1 2 | 3| 4] 5 1 2 3 4 5 g 10,0
al 1 13| 1 9 5 al34|44,8| 3,4 (31,0(17,2 2 30 -
b| 9 0| 3 |15 2 b [31,0] 0,0 |10,3|51,7| 6,9 < 6,0
T
cl| 11| 14| 3 1 0 c |37,9(48,3|10,3| 3,4 | 0,0 s 4,0
2 2,0
d| 3 7 2 | 16| 1 d|10,3(24,1| 6,9 |55,2| 3,4 2 ’
£ 00 M
el 12| 7 9 1 0 e [41,4]24,1|31,0| 3,4 | 0,0 1123 )| 4|5
Pr{72/82|36|84| 16| |Pr|24,8(28,3/12,4/29,0| 5,5 M Cant.DeResp.| 7,2 | 82 | 3,6 | 84 | 16
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Anexo N° 18: Tabla de Resultados Encuesta N° 2

Factor Liderazgo : Influencia en la Motivacién Laboral

Factor 1 7 1011 (12|13 |14 |15|16 |17 |18|19|20 |21 |22 |23 |24 |25|26 |27 |28 |29 Pr %
6 | Liderazgo 4 |53 3|4 5/2(4|5(3|5(3|3[2|5(3|4|5|2(3|3|5|5(2|3]|1 3,6 14,0
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAIJE DE RESPUESTAS
2 3 4 5 1 2 3 4 5
LIDERAZGO 5 9 4 10 3,4 17,2 | 31,0 | 13,8 | 34,5
Cantidad de Respuestas Porcentaje de Respuestas
Factor Liderazgo Factor Liderazgo
n 3%
£ 15
Q
a m1l
s 5 m3
£ n
i = AHN :
m5
1 2 4 5
H Cant.Resp.| 1 5 10
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Anexo N° 19: Tabla de Resultados Encuesta N° 3

Factor Liderazgo: Motivacién Laboral.

LIDERAZGO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 | 15 | 16 17 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 Promedio
a 1 5 3 5 4 3 4 1 3 5 3 4 5 1 4 3 4 1 3 4 3 4 1 3 4 3 1 3 1 3,1
b 3 2 3 2 4 3 2 4 5 2 4 2 4 5 2 4 2 5 2 4 5 2 3 4 3 2 3 1 5 3,2
C 4 2 1 4 5 2 4 5 4 2 1 5 4 2 5 4 2 1 5 4 2 4 3 2 2 4 2 5 3 3,2
d 4 1 2 5 1 3 5 2 4 1 5 2 4 5 2 4 1 4 5 4 5 3 5 1 5 1 4 2 5 3,3
e 5 2 1 2 5 4 2 4 5 4 2 4 5 4 2 2 4 5 4 2 4 1 5 2 4 5 4 2 5 3,4
Pr | 3,402,440 (200 (3,60|3,80]|3,00]3,40]3,20(4,20|2,80|3,00]|3,40|4,40|3,40|3,00|3,40|2,60]3,203,80](3,60(3,80|280]3,40]|240]|3,60]|3,00]280]260]3,80 Pr 3,2
E}: 60,0 | 35,0 | 25,0 | 65,0 | 70,0 | 50,0 | 60,0 | 55,0 | 80,0 | 45,0 | 50,0 | 60,0 | 85,0 | 60,0 | 50,0 | 60,0 | 40,0 | 55,0 | 70,0 | 65,0 | 70,0 | 45,0 | 60,0 | 35,0 | 65,0 | 50,0 | 45,0 | 40,0 | 70,0 Pr % | 55,9
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAIJE DE RESPUESTAS Cantidad de Respuestas
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 . Motivacion Laboral
al 7 | 0|10 8 | 4 al|241| 00 | 345|276 | 13,8 g 10
bl 1 |10 |6| 7|5 b| 34 |345]20,7 | 241 | 17,2 %
c| 3192|966 c| 103 |31,0| 69 | 31,0 20,7 3 5
d| 6 | 5 | 2| 7 | 9 d| 207|172 | 69 | 241 | 31,0 2 l l
el 2 0| 10| 8 e| 69 |31,0| 00 | 345|276 S O 1 T2 345
Pr{38|66|4|82)|64]| |Pr|131|228 | 13,8 | 283 | 22,1 MCant.DeResp.| 3,8 | 66 | 4 |82] 64
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Anexo N° 20: Tabla de Resultados Encuesta N° 2

Factor Comunicacion con Superiores : Influencia en la Motivacion Laboral

Factor 1 |2|3|4|5]|6 8|9(10(11|12|13|14|15|16|17|18|19|20|21|22 |23 |24 |25|26|27|28|29| Pr %
7 | Comunicacién 4 |2|4(2]1]1 411|3|3|4|5|4|3|3|4|2|1|4|4|4|2|4|2|5|4|5|5]| 32 12,4
con Superiores
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAJE DE RESPUESTAS
1 2 3| 4 5 1 2 3 4 5
COMUNICACION CON SUPERIORES 4 6 4|11 4 13,8 20,7 | 13,8 | 37,9 | 13,8
Porcentaje de Respuestas
Cantidad de Respuestas Factor Comunicacién con
Factor Comunicacién con Superiores Superiores
§ 15 .1
§ 10 m2
& m3
AT R ] T
- 12,345 m5
TECant. Resp.| 4 | 6 | 4 |11
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Anexo N° 21: Tabla de Resultados Encuesta N° 3

Factor Comunicacion con Superiores: Motivacion Laboral.

COMUNICACION CON SUPERIORES
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 | 24 25 | 26 27 | 28 29 Promedio
a 5 1 4 1 3 2 2 4 2 2 1 2 4 3 4 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 4 4 2 2 2,7
b 4 2 5 2 4 5 2 4 2 5 4 2 5 4 5 4 5 5 2 3 4 5 3 4 5 4 4 5 3 3,8
Cc 3 2 4 1 3 2 2 3 1 2 3 1 4 3 4 2 4 4 1 2 4 2 1 2 4 3 2 4 2 2,6
d 4 4 2 2 1 2 1 4 4 1 1 4 4 1 1 1 3 1 2 5 3 1 2 4 1 1 3 1 1 2,2
e 1 5 4 1 2 3 1 4 1 3 2 3 3 2 1 1 4 4 1 2 4 2 2 2 4 2 5 2 2 2,5
Pr|3,40(280(|380|1,40|2,60|280]|1,60]3,80|2,00]260]|220]|240]|4,00]260]|3,00]|200]|3,80)|360]|1,60]|280]|360]2,40]200]3,20]3,20(2,80]3,60]2,80]|2,00 Pr 2,8
':/r 60,0 | 45,0 | 70,0 | 10,0 | 40,0 | 45,0 | 15,0 | 70,0 | 25,0 | 40,0 | 30,0 | 35,0 | 75,0 | 40,0 | 50,0 | 25,0 | 70,0 | 65,0 | 15,0 | 45,0 | 65,0 | 35,0 | 25,0 | 55,0 | 55,0 | 45,0 | 65,0 | 45,0 | 25,0 Pr% | 44,3
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAJE DE RESPUESTAS Cantidad de Respuestas
° Motivaciéon Laboral
1| 2 3 4| 5 1 2 3 4 5 £
al 3| 13| 4 |8 1 al| 103 | 448 | 13,8 | 276 | 3,4 % 10
b| o| 6 3 |10 10 b| 00 | 20,7 | 10,3 | 34,5 | 34,5 o
c| 5|10/ 6 | 8 c|172 | 3451|207 | 276 | 0,0 B >
d| 13| 5 3 d| 448 | 172 | 103 | 241 | 3,4 § 0 i i
el 7] 10| 4 |6 e| 241|345 ]| 13,8 | 20,7 | 69 11213 ]4]5
Pris6| 88| a4 |78| 28 | [Pr{ 193|303 138|269 | 9,7 M Cant.DeResp.| 56 |88 | 4 |78]|28
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Anexo N° 22: Tabla de Resultados Encuesta N° 2
Factor Estabilidad Laboral : Influencia en la Motivacién Laboral

Factor

10

11

12113

14115| 16

17|18

19|20

21|22

23124

25

26

27

28

29

Pr

%

8 | Estabilidad Laboral [5|3|3[5|3|5

3,9

15,1

CANTIDAD DE RESPUESTAS

PORCENTAJE DE RESPUESTAS

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
ESTABILIDAD LABORAL 2 2 8 3 14 6,9 6,9 | 27,6 | 10,3 | 48,3
Cantidad de Respuestas I;or:enéajte gﬁ.:e:;:.uistasl
@ Factor Estabilidad Laboral actor tstabflidadtabora
3
é 15 ml
kS 10 m2
I :
5 o M = M M ms
1123 ,4]|5
EMCant.Resp.| 2 | 2| 8 | 3 |14
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Anexo N° 23: Tabla de Resultados Encuesta N° 3
Factor Estabilidad Laboral: Motivaciéon Laboral.

ESTABILIDAD LABORAL

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 Promedio
al4|5|3|5|3|5|4a|2|5/]1]|a4a 5 15| 4|5 5 1 4 36
b 4 2 2 5 4 2 2 4 5 1 3 1 2 1 2 3 3 5 1 2,8
C 5 1 5 2 3 5 5 3 5 2 4 4 2 4 5 4 4 4 3,8
Pr|4,33|(267]|333]|4,00|333(|4,00]|3,67]|300| 500 |1,33|3,67|3,00](3,33|3,00]|4,00(1,67]3,33|3,67]|4,00]|3,00]|4,00|267]|3,00|3,33|4,00/|3,33(4,00]|2,67]4,00 Pr 3,4
OP/(: 83,3 41,7583 |750(583]| 75,0 66,7 | 50,0 | 100,0 | 8,3 | 66,7 | 50,0 | 58,3 | 50,0 | 75,0 | 16,7 | 58,3 | 66,7 | 75,0 | 50,0 | 75,0 | 41,7 | 50,0 | 58,3 | 75,0 | 58,3 | 75,0 | 41,7 | 75,0 OP/:; 59,8

Cantidad de Respuestas
© Motivacion Laboral
CANTIDAD DE RESPUESTAS PORCENTAJE DE RESPUESTAS 3 150
7]
1|23 a]s 1 2 3 4 5 E 10,0

al 4| 4| 3|7 |11||al138]|138] 103|241 |379 3 5,0

bl e | 9|5 ]| 3] 6 b|207 310172 | 103 | 20,7 2 00 i i

c| 2 4 4 7 | 12 cl| 69 | 138 | 13,8 | 24,1 | 41,4 © 11213415

Prl 40|57 |40]57]97]| |Pr|138]| 195|138 | 195 | 33,3 @Cant.DeResp.| 40 | 57 | 40| 57|97
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Anexo N° 24: Tabla General de Resultados Encuesta N°2: influencia de los factores en la motivacion

16,0
14,0
12,0
10,0
8,0
6,0
4,0
2,0
0,0

Influenciade los Factores en la Motivacion
del Personal Socoval Limitada

FACTOR %
Estabilidad Laboral 15,1
Relaciones 14,7
Interpersonales
Liderazgo 14,0
Remuneracion 13,5
Comu_nlcamon con 12,4
Superiores
Compr_oml_so 11,5
Organizacional
Formacién Profesional 9,7
Reconocimiento 9,2
Promedio 12,5
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Anexo N° 25: Tabla de General de Resultados Encuesta N° 3:

Motivacién Laboral

Motivacion Laboral
del Personal Socoval Limitada
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FACTOR %
Estabilidad Laboral 59,8
Liderazgo 55,9
Relaciones 53.9
Interpersonales
Remuneracién 51,0
Compr_oml_so 47.2
Organizacional
Comu_nlcamon con 44.3
Superiores
Formacién Profesional 40,5
Reconocimiento 34,2
Promedio 48,0
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