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RESUMEN

La presente investigacion que lleva por titulo: “LA MOTIVACION Y SU
INFLUENCIA EN LA IDENTIFICACION LABORAL EN EL COLEGIO PARTICULAR
“LOS ANGELES” EN EL DISTRITO DE LOS AQUIJES DE LA CIUDAD DE ICA,
PERIODO 2015", tuvo por objetivo; Analizar la motivacion y su influencia en la
identificacion laboral del Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los
Aquijes en la ciudad de Ica, periodo 2015. La investigacion comprendio a los
docentes del Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la
ciudad de Ica que son en total 20. Ademas el tipo de investigacion que se
propuso fue Sustantiva Basica, y el nivel de investigacion fue Descriptivo-

Transversal.

Se concluye que:

Existe influencia directa entre la motivacion y la identificacién laboral en
el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la
ciudad de Ica, durante, periodo 2015. Al relacionar las variables en estudio,
motivacion e identificacion laboral las respuestas obtenidas reflejan que el
100.00% de los encuestados dice que esta en desacuerdo y un 67.7%., dice
estar totalmente en desacuerdo lo que refleja cuando no estd motivado, no
se identifica laboralmente con la institucibn educativa y cuando esta

motivado, se identifica laboralmente con la institucion.

Palabras claves: Motivacion, Identificacion Laboral, Psicologia del trabajo.
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ABSTRACT

This research entitled: "MOTIVATION AND ITS INFLUENCE ON THE JOB
IDENTIFICATION IN PARTICULAR SCHOOL" ANGELS "IN THE DISTRICT
Aquijes ICA CITY, PERIOD 2015", aimed to; Analyse motivation and its
influence on the identification of the particular occupational College "Los
Angeles” in the district of Aquijes in the city of Ica, period 2015. The
investigation included teachers of Private College "Los Angeles” in the district
in the city Aquijes Ica are in total 20. In addition to the type of research that
was proposed Substantive Basic, and the level of research was descriptive-

Cross.
It is concluded that:

There is direct influence between motivation and job identification in the
Private School "Los Angeles" in the district of Aquijes in the city of Ica, during
period 2015. By linking the variables under study, motivation and job
identifying the responses reflect that 100.00% of respondents said they
disagreed and 67.7%., said he strongly disagreed reflecting when not
motivated, do not occupationally identified with the educational institution and

when motivated, is occupationally identified with the institution ..

Keywords: Motivation, Work Identification, Psychology of Work.
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INTRODUCCION

La motivacién es una herramienta de vital importancia para el individuo a la
hora de desarrollar cualquier actividad, y por tanto también para aumentar el

desempeiio de los trabajadores.

En la actualidad, cada vez son mas las empresas preocupadas por fomentar
la motivacion de sus trabajadores, ya que saben que ello conllevara un

mayor rendimiento para la empresa.

Aunque existen multiples definiciones de motivacion, la mas sencilla y
completa seria la que considera la motivacibn como el estimulo o impulso
que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar el objetivo
deseado. Pero, ¢Qué impulsa a las personas a actuar de una forma
determinada? Cada persona tiene sus propios motivos. Los factores que
influyen en la motivacion del individuo son multiples y variados, dependera

de la personalidad del individuo, sus creencias, valores, necesidades, etc.

Se podra entender que cualquier persona puede llegar a obtener una
conducta motivada, pero no en todos los casos se podra presentar una
motivacion con la misma intensidad, ya que es en esta parte donde
intervienen distintos factores motivacionales. Y que la capacidad es uno de
los factores méas importantes ya que si no se presenta capacidad en un

individuo la motivacion no sera suficiente para lograr un buen resultado.

Se dara a conocer como la motivacion es generada en los individuos por
medio de motivos 0 necesidades que impulsan al individuo a buscar una
satisfaccion a éstas. También se mencionara la estrecha relacion que existe
entre la motivacién y el medio laboral, la importancia que tiene la conducta
motivada al presentarse en los empleados y en los administradores, y lo

indispensable que puede llegar a ser ésta.

Xi



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. Descripcion de la Realidad Problemética.

En los Ultimos afios, en el mundo de las organizaciones, ha ido
comprendiéndose, de manera paulatina, que para cumplir con ciertos objetivos,
es necesario cambiar la antigua concepcion sobre el ser humano. Actualmente,
ya no se sostiene de manera enfatica que el obrero o empleado responde de
modo automatico a las exigencias de la organizacién. Por el contrario, se
asume que los trabajadores son recursos humanos de alta relevancia, que son
mas bien, sustento del funcionamiento y desarrollo de los sistemas

organizacionales (Robbins, 2004).

La psicologia social y el estudio del comportamiento humano en las
organizaciones, han permitido establecer dinAmicas laborales especificas y
explicar los origenes del comportamiento al interior de distintos sistemas
sociales. Tomando en consideracion los aportes tedricos de la ciencia
psicoldgica, ha sido posible comprender la conducta individual y grupal en el
marco de las normas, procedimientos, clima y cultura organizacional

(Schvarstein, 2002). Como propdésito final se busca, de manera fundamental,



favorecer la identificacion en el trabajo, componente de alta relevancia en la
configuracion cognitiva del bienestar subjetivo de las personas.

Actualmente, los lideres y directivos de las organizaciones, no pueden dejar de
reconocer que para cumplir con los fines y propdsitos de sus instituciones es
altamente relevante tomar en cuenta las variables de clima organizacional y

motivacion, ya que ambas se relacionan con la identificacion en el trabajo.

Las tres variables mencionadas, de acuerdo a diversos estudios empiricos,
se encuentran asociadas entre si y su importancia en el mundo organizacional
gira en torno a que cada una de ellas influye, de modo relevante, en el
comportamiento y desempefio de los trabajadores. Es asi que el clima
organizacional percibido por un trabajador, se relaciona con la motivacion
intrinseca. Una retribucion, la cual puede ser de dos tipos: econémicas y no
econdmicas. La primera de ellas, hace referencia a incentivos tangibles tales
como sueldos o bonos, y la segunda, se refiere a reconocimientos verbales y
oportunidades de desarrollo profesional. Las retribuciones de tipo no
economico, han manifestado ser una excelente forma de mostrar valoracion
hacia el empleado por su rendimiento, influyendo asi, en su motivacion

intrinseca a través de reconocimientos verbales de parte de la organizacion.

En esta linea, un estudio realizado por Sanchez (2008), hallé que los
factores principales que fomentan la motivacion intrinseca en los empleados
son las expectativas de promocién y linea de carrera, confianza,
reconocimiento, ademas de la direccién y supervision del jefe directo. Todos
estos factores a su vez, aumentan la satisfaccion que tienen hacia su trabajo. A
diferencia de ello, los premios o reconocimientos tangibles la reducen, ya que
se desplaza la atencidén que previamente se tenia hacia la tarea propia por el

premio en si (Herrera & Matos, 2009). *

Es importante resaltar que los estudios vinculados a la motivacion laboral en
contextos organizacionales indican que resulta fundamental que las
retribuciones recibidas por el trabajador sean coherentes con sus expectativas
laborales y sean estables en el tiempo, por lo que las organizaciones deben

tener presente esta consideracion. Este hecho, se ve demostrado en un estudio

! tesis.pucp.edu.pe/../CASTILLO_DAVILA_NATALIA_CLIMA_MOTIV...



realizado por Afaez (2006) en una institucion de educacion superior en
Venezuela, en donde se encontré que el personal docente se encontraba en
parte desmotivado debido a que los incentivos que se les brindaba cubrian de
manera minima sus expectativas. Ademas de ello, no habia una
correspondencia directa entre los logros que alcanzaban y el reconocimiento
brindado, lo cual disminuia su motivaciéon. Asimismo, se encontré otro factor
gue afectaba la motivacion de los trabajadores; éste era el referido a las pocas

oportunidades de desarrollo y linea de carrera.

Resulta relevante considerar, tal como se indicd previamente, que ademas
de las retribuciones, es importante que los supervisores y jefes directos brinden
un soporte autonomo a sus empleados y fomenten un clima positivo a través
del empoderamiento (libertad para que puedan opinar y decidir por ellos
mismos). De esta manera, el trabajador percibira su ambiente laboral de modo
favorable, lo cual influird directamente en su motivacion (Raineri, 2006).

En estudios realizados en Latinoamérica, se ha observado que un factor
fundamental que favorecia la motivacién de los trabajadores, es la supervision
o liderazgo compartido y comprometido de parte de las personas que se
encuentran conduciendo ciertas instancias organizativas. Debido a esta
condicion, los empleados consideraban que participaban de forma efectiva en
la toma de decisiones; es claro que, en este contexto, sus supervisores se
preocupaban por sus necesidades e inquietudes (Afiaez, 2006; Cuadra-Peralta
& Veloso-Besio, 2010).

Asi como se ha constatado que el clima organizacional y la motivacién se
encuentran altamente relacionados y tienen un efecto directo en el
comportamiento de los empleados, ambas variables, tal como se reporta en
ciertas investigaciones empiricas, también presentan una relacion directa y se

encuentran asociadas con la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral representa la actitud general que los trabajadores
tienen hacia su trabajo, la cual puede ser positiva (satisfactoria) o negativa

(insatisfactoria) dependiendo de cdmo se sienten dentro de sus organizaciones.



Es asi, que esta va a afectar directamente el comportamiento organizacional y

la calidad de vida de los empleados.

Adicionalmente, es necesario tener en cuenta que la satisfaccion laboral, al
ser el resultado de la evaluacion que realizan los trabajadores sobre como se
sienten dentro de su organizacion, va a ser influida por la motivacion que
tengan hacia su trabajo y el clima laboral que perciban dentro de él. De
acuerdo a ello, al propiciar un ambiente positivo, en el cual los empleados
perciban que sus necesidades estan siendo satisfechas, se podra elevar la
motivacion hacia sus labores y generar una actitud positiva hacia la empresa

(satisfaccion), lo cual se reflejara en un mejor desempefio.

Respecto a la relacion a la motivacién, en investigaciones realizadas por
Medina et al. (2008), Blanchard y Vallerand (citado en Herrera, 2009) y
Hernandez, Quintana, Medero, Guedes y Garcia (2009), se evidencié que si los
empleados se encuentran motivados y presentan una mayor
autodeterminacién, tendran mayor identificacion laboral, lo cual se traducird en
una mayor eficiencia y eficacia para alcanzar los objetivos propuestos y obtener
mejores resultados. Ademas, en el estudio realizado por Medina et al. (2008),
se recalcé que es fundamental que las organizaciones identifiquen los factores
gue producen tanto satisfaccion como insatisfaccion en su personal, ello con el
propdsito de tener un punto de partida para establecer estrategias que ayuden
a aumentar la satisfaccion hacia su trabajo y hacia la empresa en general.

Existen estudios en organizaciones educativas que ratifican estas
consideraciones; se ha reportado, por ejemplo, que la motivacion de los
docentes, ya sea extrinseca o intrinseca, influye en su identificaciéon laboral; si
se trata de una inclinacion positiva o elevada, ellos se sienten mas a gusto con
Su organizacion y tienen una actitud mas favorable hacia esta. Es de esta
forma, que se puede observar de manera general, la relacion existente entre
las variables clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
por lo que el propiciar un ambiente positivo y armonioso influira en la
motivacion intrinseca de los trabajadores y en una actitud mas positiva hacia el

trabajo. Asimismo, se ha observado la relacién existente entre estas variables



en el funcionamiento de las organizaciones; es por ello, que los directivos y
supervisores deberian tenerlas en consideracion para disefiar e implementar
estrategias que fortalezcan la produccion y la consecucion de los objetivos

establecidos.

De acuerdo a lo revisado, tanto en investigaciones tedricas como empiricas,
en el presente estudio se establece la relacion entre las variables clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de

diferentes niveles jerarquicos de una empresa del sector privado en el Peru.

Tomando en cuenta ciertas variables socio demogréficas de la muestra en
general y de los distintos niveles jerarquicos, asi como el perfil de las variables
psicolégicas consideradas relevantes para la investigacion, es posible
comparar, contrastar y establecer conclusiones en torno a la relacion existente
entre el clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en un

momento Unico

Se considera importante realizar esta investigacion debido a la influencia
significativa que presentan estas tres variables en el comportamiento y
desemperfio de los trabajadores y de manera general, en el funcionamiento y

productividad de las organizaciones.

1.2. Delimitacién de la Investigacién
1.2.1. Delimitacién Geogréfica.- La investigacion se realiz6 en el

distrito de los Aquijes de la ciudad de Ica.

1.2.2. Delimitacion Temporal.- Se desarroll6 entre los meses de
Setiembre-Diciembre del afio 2015.

1.2.3. Delimitacién Social.- Comprendié a los profesores del Colegio
Particular “Los Angeles”.
1.2.4. Delimitacion Conceptual.- Se estudiaron los conceptos

siguientes.



Motivacién. La motivacion son los estimulos que mueven a la persona a

realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. 2

Identificacion laboral. La identificacion es el grado de pertenencia de un
trabajador con la empresa en que labora, es el querer hacer nuestro
trabajo de la mejor forma no solo por cumplir sino también por amor a la
empresa, sabiendo que si la empresa produce mas entonces nosotros nos

sentimos bien.3

1.3. Formulaciéon del Problema

1.3.1. Problema Principal

¢De qué manera la motivacion influye en la identificacion laboral del
colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad
de Ica, periodo 20157

1.3.2. Problemas Secundarios

Problema Secundario 1

¢En qué medida la ausencia de motivacion influye en la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de
la ciudad de Ica, periodo 2015?

Problema Secundario 2

¢, Como la regulacion externa influye en la identificacion laboral del colegio
particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad de Ica,
periodo 20157

Problema Secundario 3

¢En qué medida la importancia de la tarea influye en la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de
la ciudad de Ica, periodo 20157

2http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html
3definicion.de/satisfaccion-laboral/



Problema Secundario 4
¢De qué manera el compromiso con la tarea influye en la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, periodo 2015?

Problema Secundario 5
¢De qué manera la motivacion intrinseca influye en la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, periodo 2015?

1.4.Objetivos De La Investigacion

1.4.1. Objetivo General

Analizar la motivacion y su influencia en la identificacion laboral del
colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad
de Ica, periodo 2015.

1.4.2. Objetivos Especificos

Objetivo Especifico 1
Determinar la influencia que existe entre la ausencia de motivacion y la
identificacion laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de

los Aquijes de la ciudad de Ica, periodo 2015.

Objetivo Especifico 2
Analizar la influencia que existe entre la regulacion externa y la
identificacion laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de

los Aquijes de la ciudad de Ica, periodo 2015.

Objetivo Especifico 3
Establecer la influencia que existe entre la importancia de la tarea y la
identificacion laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de

los Aquijes de la ciudad de Ica, periodo 2015.



Objetivo Especifico 4
Determinar la influencia que existe entre el compromiso con la tarea y la
identificacion laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de

los Aquijes de la ciudad de Ica, periodo 2015.

Objetivo Especifico 5
Determinar la influencia que existe entre la motivacion intrinseca y la
identificacion laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de

los Aquijes de la ciudad de Ica, periodo 2015.

1.5. Hipotesis de la Investigacion.

1.5.1. Hipétesis General
Existiria influencia directa entre la motivacién y la identificacion laboral en
el Colegio Particular “Los Angeles”, en el distrito de los Aquijes de la

ciudad de Ica, periodo 2015.

1.5.2. Hipotesis Secundarias

Hipdtesis Secundaria 1.
Existe influencia directa entre la ausencia de motivacion y la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, periodo 2015.

Hipo6tesis Secundaria 2.
Existe influencia directa entre la regulacion externa y la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, periodo 2015.

Hipo6tesis Secundaria 3.
Existe influencia directa entre la importancia de la tarea y la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, periodo 2015.



Hipotesis Secundaria 4.
Existe influencia directa entre el compromiso con la tarea y la
identificacion laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de

los Aquijes de la ciudad de Ica, periodo 2015.

Hipotesis Secundaria 5.
Existe influencia directa entre la motivacion intrinseca y la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, periodo 2015.



1.5.3. . Variables indicadores (definicién conceptual y definicién operacional)

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES
Es el sefalamiento o énfasis | Es la raiz dinamica del Ausencia de motivacion
Variable que se descubre en una |comportamiento; es decir, los

Independiente

Motivacion

Variable

Dependiente

Identificacion Laboral

persona hacia un determinado

medio de satisfacer una
necesidad, creando o
aumentando con ello el

impulso necesario para que
ponga en obra ese medio o
esa accion, o bien para que
deje de hacerlo

Identidad laboral es el sentido
gue un individuo da a sus
actos, percepciones, motivos e
intenciones

factores o determinantes internos
gue incitan a una accion.

La identificacion es el grado de
pertenencia de un trabajador con la
empresa en que labora, es el
guerer hacer nuestro trabajo de la
mejor forma no solo por cumplir
sino también por amor a la
empresa, sabiendo que si la
empresa produce mas entonces
nosotros nos sentimos bien.

Regulacién Externa
Importancia de la tarea
Compromiso con la tarea
Motivacion intrinseca

Significacion de la Tarea
Condiciones de Trabajo
Reconocimiento Personal y/o
Social

Beneficios Econdmicos

10



1.6.

Disefio de la Investigacion
1.6.1. Tipo y Nivel de la Investigacion

a) Tipo de investigacion. El tipo de investigacion que se propuso fue
Sustantiva Basica, porque trata de responder a los problemas tedéricos o
sustantivos o especificos, en tal sentido, esta orientada, a describir,
explicar, predecir o retroceder la realidad, con lo cual se va en busqueda de

principios y leyes generales que permita organizar una teoria cientifica.*

b) Nivel de Investigacion. La presente investigacion fue de nivel
Descriptivo-transversal, porgue nos permiti6 una interaccion con los
investigados ademas de permitirnos utilizar encuestas para recolectar la
informacion necesaria, ademas de recoger los datos en un solo momento
dado.’

1.6.2. Método y disefio de investigacion

a) Método de Investigacion. El método de investigacion propuesto es el
cientifico, es una forma de investigar y producir conocimientos, que se rige
por un protocolo que pretende obtener resultados confiables mediante el

seguimiento de ciertos pasos, con rigurosidad y objetividad.

b) Disefio e Investigacion. El disefio de investigacion descriptiva es un
meétodo cientifico que implica observar y describir el comportamiento de un

sujeto sin influir sobre él de ninguna manera.

1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion
a) Poblacion. El estudio comprendio a los docentes del Colegio Particular
“Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad de Ica que son en
total 20.
b) Muestra. Al ser una muestra pequefia se encuestaran a todos los

docentes de esta institucion educativa.

4 AVILA, R. Metodologia de la Investigacion. Lima — Per(: Editorial estudios y ediciones R.A, 2001.
Swww.ecured.cu/index.php/Investigacion_Correlacional
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1.6.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
a) Técnicas de Recoleccion de Datos. Las técnicas especificas para
recolectar informacion primaria fueron las siguientes: La encuesta y el analisis

documental.

b) Instrumentos de Recoleccion de Datos. Las técnicas especificas para
recolectar informacion primaria fueron las siguientes: el cuestionario y el cuadro

de resultados.

1.6.5. Justificacion e Importanciay Limitaciones

a) Justificacion de la Investigacion

La investigacion busca conocer la aplicacion de la teoria y conceptos de
la variable motivacion laboral a partir de sus dimensiones como; la
comunicacion en el trabajo, un clima laboral agradable, la flexibilidad y la
autonomia en el trabajo y la posibilidad de promocionarse y la variable
identificacion con la empresa a través de sus dimensiones tales como:
trabajo en general, ambiente fisico del trabajo, forma en que realiza su
trabajo, oportunidades de desarrollo, relacion subordinado — supervisor,

remuneracion.

La préctica la investigacion explicara, lo importante que es la motivacién
del personal en esta institucion educativa, ademas de aplicar los conceptos
de la identificacion con la empresa a fin de lograr un equilibrio en la
aplicaciébn de estos dos conceptos, ademas de propiciar el desarrollo
competitivo, mejorando la calidad, eficiencia, productividad, y estimulando

la innovacion.

La presente investigacion es importante porque seguira las pautas de la
investigacion cientifica actual; utilizard el método inductivo partiendo de
conclusiones particulares para hacer generalizaciones y plantear
conclusiones generales, también utilizard& el método, descriptivo y

explicativo, aplicando enfoques; sistémico, estructural y funcional.

12



b) Importancia de la Investigacion

La importancia del tema a estudiar radica en la competencia a nivel
individual y profesional, el ritmo frenético del trabajo en las oficinas y en el
campo son, entre otros factores, esas situaciones que alteraran el estado

emocional de muchas personas.

Ademas, en muchas ocasiones, el trabajador no se siente realmente
recompensado por su esfuerzo y pierde motivacion, afectando
directamente en la productividad de la empresa en general.

La pérdida de motivacién afecta no sélo en la vida personal, sino también, y
con mas fuerza, en lo profesional ya que es alli donde mas horas se pasan.
Por ello, es de vital importancia que las personas se sientan motivadas en
su lugar y ambiente de trabajo. Hay que buscar la manera de convertir esos
conflictos y situaciones adversas, que acaban dinamitando el buen clima

laboral, en verdaderas oportunidades.

De este modo, motivar a un empleado tiene que ver con proporcionarle
una serie de condiciones o0 estimulos necesarios para que adopte el
comportamiento y/o desempefio profesional mas Optimo. Todos los
métodos y técnicas para motivar a los empleados dependen de las diversas
realidades culturales y sociales en las que se encuentren. Aunque existen
una serie de pautas generales para lograr el mayor interés y compromiso

de los trabajadores de una empresa.

c) Limitaciones de la Investigacion

Se encontraron algunas limitaciones como son los tiempos que son
escasos, la predisposicion de los docentes en colaborar en la ejecucién de

la encuesta.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

“La Motivacion como factor del Desempeno Laboral en el Departamento
de Mantenimiento de Instrumentos del Complejo Petroquimico Morelos”,
presentada por; Nieves Anita Hernandez Galicia, tesis para optar el grado
académico de Magister en Gestion de la Calidad. México-2010.6

Como punto de partida al estudio de la motivacion como factor del
desempeiio laboral en el Departamento de Mantenimiento de Instrumentos del
Complejo Petroquimico Morelos, se exponen a continuacién aquellos
antecedentes teoricos principales, que permiten, intentar dar respuesta a la
problematica que guia el presente estudio. Esta investigacién, se centra
basicamente en descubrir los porqués de la conducta humana dentro de la
sociedad industrial. Considerando la importancia, e incluso la trascendencia,
de la motivacion para el trabajo, asi como la incidencia que ésta ha de tener en
el proceso productivo de las empresas y el rendimiento de los que la integran.

El primer capitulo es la Introduccion, donde se exponen motivos de estudios
de la investigacion. El segundo capitulo denominado Fundamentacion, se
encuentra la parte teérica o marco tedrico; donde se presenta informacién
acerca de las principales bases tedricas que sustentan la investigacion,

haciendo importantes referencias con lo que respecta a la motivacion, la

Swww.cidar.uneg.edu.ve/.../oe_alex.exe?.
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calidad y el desempeiio laboral obtenida de un exhaustivo estudio de
antecedentes bibliograficos; otros elementos que conforma este capitulo es una
breve resefias de la empresa, del Complejo Petroquimico Morelos y del
Departamento De Mantenimiento De Instrumentos del mismo, la revision de
antecedentes, la delimitacion del problema, la hipotesis y finalmente los
objetivos generales y particulares. El tercer capitulo, se centra en la
Metodologia o el disefio metodoldgico, es aqui donde se describe con precision
y a detalle la estrategia metodologica que se sigue durante la investigacion,
integrada por las siguientes tres secciones: aspectos generales, estrategia
especifica y aspectos técnicos. En el cuarto capitulo se realiza el andlisis de los
resultados obtenidos de las encuestas que se le aplico al personal del
Departamento de Mantenimiento de Instrumentos el Complejo Petroquimico
Morelos, y por ultimo, en el quinto capitulo se dan a conocer las

conclusiones realizadas por el investigador.

"Relacién entre Identificacion Laboral y Desempefio Laboral en un Grupo
de Trabajadores del Area Operativa de una Empresa de Abarrotes",
presentada por Maria Regina Reyes Cordova. Tesis para optar la
Licenciatura en Psicologia Industrial/Organizacional. Guatemala-2014.”

El objetivo de la investigacion fue establecer si existe relacion entre
identificacion laboral y desempefio laboral en un grupo de trabajadores del area
operativa de una empresa de abarrotes. El estudio fue de tipo descriptivo
transversal correlacional, los sujetos estaban conformados por un total de 35
colaboradores comprendidos entre las edades de 21 — 57 afios de edad, de
género masculino y femenino del departamento operativo. Para establecer
dicha relacion se elaboraron dos instrumentos, ambos de tipo Escala Likert, el
primer instrumento consistié en determinar el grado de identificacion laboral de
los sujetos de estudio, y el segundo instrumento consistio en establecer el nivel
de desempefio laboral de los sujetos de estudio, ambos instrumentos estan
conformados por 25 preguntas. De acuerdo con los resultados obtenidos se

indicé que no existe relaciéon entre la identidad laboral y desempefio laboral en

7 biblio3.url.edu.gt/Tesario/2014/05/43/Reyes-Maria.pdf
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un grupo de trabajadores del area operativa de una empresa de abarrotes, sin
embargo, los sujetos se encuentran en un promedio alto en ambas variables.
Por lo que se recomendd a la organizacion establecer actividades y dar
seguimiento continuo a la identificacion laboral y al desempefio laboral para
permitir que los colaboradores continden mejorando y de esta manera
mantener las puntuaciones altas que los colaboradores presentan hasta este

momento.

“Influencia de la Motivacion en el Desempefio Laboral de la Empresa
Dapalauto S.A.”, presentada por Mario Galo; Viteri Erazo, tesis para optar
el grado académico Ingeniero Comercial. Ecuador -2012”.8

Indica que Dapalauto S.A. es una empresa dedicada a la venta, distribucion
de repuestos automotrices en general, fue creada en el afio 2007 por el Ing.
Claudio Davila, duefio y Gerente General de la empresa. Su rapido crecimiento
en el mundo empresarial, afecté el ambiente laboral, en cuanto a la falta de
motivacion, desempefio y productividad del personal. Actualmente la empresa
estd buscando herramientas de control y organizacion que permita mejorar la
motivacion de sus integrantes y con ello crear un adecuado clima
organizacional. La presente investigacion tiene como finalidad principal,
analizar la influencia de la motivacién en el entorno laboral y cédmo guiar o
direccionar al gerente y mandos medios a buscar técnicas de transformacion
de las actitudes y mentalidades de las personas para lograr un desempefio
eficiente por parte de sus trabajadores. A través de cada capitulo se podra
revisar los aspectos necesarios para determinar el impacto de la motivacion en

el campo laboral.

“Andlisis de la Motivacion, Incentivos y Desempefio en Dos Empresas de
Chile, presentada por; Pilar Guzméan Labra”; tesis para optar el titulo de
Ingeniero Industrial con Mencién en Administracion. Chile-2005°

Nosotras como futuras ingenieros comerciales, quisimos indagar mas a

fondo en la materia de los Recursos Humanos por dos razones. La primera es

8repositorio.espe.edu.ec » ... » Tesis - Carrera de Ingenieria Comercial
Swww.cybertesis.cl/tesis/uchile/2004/guzmanl_p/.../guzmanl_p.pdf



que nuestra formacion no Incluyé este tema a cabalidad y la segunda, es
nuestra inquietud personal acerca del rol de las personas dentro de la empresa.
Nosotras queriamos conocer y aprender con mayor profundidad las practicas
que se estan utilizando, hoy en dia, en las empresas con respecto a la
motivacion del personal, porque estamos seguras que éstas son de vital
importancia para nuestra formacién como profesionales y por ende influirdn en
nuestro desempefio como futuras ingenieras comerciales.

Con esta inquietud, los objetivos especificos de nuestro trabajo se traducen
en la creacion de un marco tedrico que nos permitird adquirir conocimiento
tedrico con respecto a los recursos humanos, siendo fundamental para su
descripcion hacer referencia a la organizacibn, ya que es donde se
desenvuelven. Iniciamos este seminario definiendo organizacion segun el
enfoque de sistemas y luego, explicando teéricamente el rol del departamento
de Recursos Humanos, siendo una actividad fundamental de esta unidad, la
motivacion del personal. Por esta razon, expusimos también las diferentes
teorias acerca de la motivacion del personal, con el objetivo de culturizarnos y
dar a conocer los principales postulados existentes con respecto a este tema.

Una vez realizado el marco teérico quisimos indagar en empresas chilenas,
con el fin de proveerle al marco tedrico una realizacion empirica. Por esta
razon, examinamos casos reales y actuales para estudiarlos y saber como
estaban operando las empresas y si existe en su estructura un departamento o
gerencia a cargo de los Recursos Humanos de la compafila. No hay que
olvidar, que recurso es todo aquello que la empresa utiliza o transforma para la
produccion de un bien o servicio. Por ende, el uso de los recursos humanos
debiera ser estudiado al igual que el de cualquier otro, porque su buena

utilizacion implica eficiencia para la empresa.

2.1.2. Antecedentes nacionales

“Motivacion Laboral y Gestion de Recursos Humanos”, presentado por
Julio Lépez Mas, tesis para optar al grado académico de: Magister en
Administracién. Lima Per(-2005.1°

Vsishib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata/publicaciones/.../n15.../a04.pdf
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En la busqueda de la competitividad empresarial en la Nueva Economia y
Management los administradores deben disefiar estilos de liderazgo y
practicas administrativas de alta eficiencia y desempefio de los recursos
humanos. La complejidad de la motivacion laboral requiere de enfoques que
tomen en cuenta los factores personales y ambientales. La discusién de los
aportes de un pensador pionero en el tema como Frederick Herzberg y la
interpretacion de un trabajo de tesis de maestria de nuestra Facultad de
Ciencias administrativas titulado; «Disefio y validacion de un modelo para la
identificacion y medicion de los factores motivacionales de los trabajadores
segun la teoria de F. Herzberg,» son las motivaciones de este trabajo
reflexivo. La practica y las investigaciones modernas de la administracion
sefialan a la motivacion como factor clave que los gerentes incorporan en las
relaciones de trabajo que crean y supervisan.

La funcién administrativa de la Direccion se entiende, como el proceso de
influir en la gente para que contribuya a los objetivos de los individuos y de la
organizacion en conjunto; para esto se requiere la creacion y el mantenimiento
de un contexto en el que los individuos trabajen juntos en grupos hacia el

logro de objetivos comunes.

“Cuestionario sobre Motivacion Lectora en una Experiencia de Plan
Lector”, presentada por; Gonzalo Rafael Cano Roncagliolo, tesis para
optar el titulo profesional de Licenciado en Psicologia con mencién en
Psicologia Educacional. Pert —2009.11

El presente estudio estuvo enmarcado dentro del esfuerzo que realizaron
dos colegios privados (uno de hombres y el otro de mujeres) de Lima para
motivar a sus estudiantes hacia la lectura, a través de la puesta en marcha de
un Plan Lector. El objetivo del estudio fue adaptar el cuestionario sobre
motivacion lectora de Wigfield y Guthrie (MRQ-2004), ya existente en inglés,
para la poblacién escolar de los ultimos tres grados escolares de los colegios
mencionados. De esta manera, ambos colegios contarian con un instrumento
para medir tanto la motivacion de sus estudiantes de secundaria, como la

evolucion de los diferentes componentes de la motivacion lectora a lo largo del

Utesis.pucp.edu.pe/.../.CANO_RONCAGLIOLO GONZALO_ CUESTION...
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tiempo dentro de su Plan lector. Para realizar la adaptacion del MRQ-2004,
retradujo la version al castellano para que luego fuera revisada por jueces
conocedores del tema, quienes contribuyeron a la adecuacion linguistica y
cultural de los items. EI MRQ-2004 comprende 53 items que describen
actitudes conductas de las personas hacia la lectura. Los estudiantes debian
calificar su acuerdo con cada item marcando en una escala de cuatro puntos,
considerando que el numero 1 significaba que el enunciado era “nada
parecido” y el numero 4indicaba que el enunciado era “muy parecido” al
evaluado. Los datos fueron procesados replicando el proceso de validacion
utilizado por los autores del cuestionario. Se corroboré la agrupacion de los
items en las escalas originales apartar del andlisis factorial para cada una de
ellas, siendo estas Eficacia lectora (a = .70), Reto de la lectura (a = .71),
Curiosidad lectora (a = .61), Compromiso lector (a = .74), Importancia dada a
la lectura (a = .56), Aproximacion al trabajo relacionado con la lectura (a =
.66), Reconocimiento social (a = .76), Notas (a =.56), Competencia entre
pares (a = .82), Entorno social (a = .75) y Cumplimiento de metas (a = .61).
Ademas, al realizar andlisis factorial oblicuo secundario, reencontré que las
escalas se agruparon a su vez en dos factores, motivacion intrinseca (a = .89)
y motivacién extrinseca (a = .90). Como complemento a lo encontrado, y
siguiendo la teoria, el MRQ-2004 se pudo organizar en cuatro areas, al interior
de las cuales las escalas se comportaban como un solo factor. Estas areas
serian auto eficacia (a = .81), razones para la lectura con orientacion hacia el
aprendizaje (a = .83), razones para la lectura con orientacién hacia el
rendimiento (a = .88) y razones sociales para la lectura (a =.78). se
compararon estas escalas, areas y factores segun género y grado escolar,
encontrandose diferencias significativas generalmente relacionadas a la
motivacion extrinseca. Finalmente, se obtuvieron baremos que permitiran

evaluar a nuevos alumnos y obtener perfiles para los mismos.

2.2.Bases Teodricas

2.2.1. La Motivacion.
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Para Maslow, psicélogo norteamericano, la motivacion es el impulso que
tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades. Maslow clasifica estas
necesidades en 5 y las clasifica en una piramide, en la base estan las
necesidades basicas, que son necesidades referentes a la supervivencia; en el
segundo escalon estan las necesidades de seguridad y proteccion; en el
tercero estan las relacionadas con nuestro caracter social, llamadas
necesidades de afiliacion; en el cuarto escalon se encuentran aquéllas
relacionadas con la estima hacia uno mismo, llamadas necesidades de
reconocimiento, y en ultimo término, en la cuspide, estan las necesidades de
autorrealizacidn. La idea principal es que solo se satisfacen las necesidades
superiores cuando se han satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes
pasar a la siguiente hasta que no hayas satisfecho las anteriores.

Motivacion segun Piaget. Este psicologo conocido por sus aportaciones al
estudio de la infancia y del desarrollo cognitivo, define a la motivacion como la
voluntad de aprender, entendido como un interés del nifio por absorber y

aprender todo lo relacionado con su entorno

Motivacion segun Chiavenato. Chiavenato define a la motivacion como el
resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea.
Dependiendo de la situacién que viva el individuo en ese momento y de cémo
la viva, habrd una interaccién entre él y la situacion que motivara o no al

individuo.

Motivacidén segun Herzberg. Frederick Herzberg, psicologo orientado al trabajo
y la gestibn de empresas, define la motivacion como el resultado influenciado
por dos factores: factores de motivacion y factores de higiene. Los factores de
motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son los que
ayudan principalmente a la satisfaccion del trabajador, mientras que si los
factores de higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status,
ambiente de trabajo...) fallan o son inadecuados, causan insatisfaccion en el

trabajador.

Motivacion segun McClelland. Este psicélogo afirma que la motivacion de un

individuo se debe a la busqueda de satisfaccidon de tres necesidades: la
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necesidad de logro: relacionada con aquellas tareas que suponen un desafio,
la lucha por el éxito, la superacion personal... la necesidad de poder: referida al
deseo de influir en los demas, de controlarlos; de tener impacto en el resto de
personas la necesidad de afiliacion: se refiere al deseo de establecer
relaciones, de formar parte de un grupo; todo aquéllo relacionado con

relacionarse con los demas.

Motivaciéon segun Freud. Para Sigmund Freud el ser humano cuenta con
motivaciones inconscientes que condicionan y determinan sus actos y
decisiones. A estas motivaciones inconscientes se les llaman pulsiones.
Concretamente, Freud afirma que la pulsibn que hace mover basicamente al
hombre es la libido. Segun sus palabras, la libido es una pulsion, una energia
pulsional relacionada con todo aquello susceptible de ser comprendido bajo el
nombre de amor, o sea, amor sexual, amor del individuo a si mismo, amor
materno y amor filial, la amistad, amor a la humanidad en general, a objetos y a

ideas abstractas. 12

Segun la Psicologia y Filosofia. En psicologia y filosofia, la motivacion implica
estados internos que dirigen el organismo hacia metas o fines determinados;
son los impulsos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y
persistir en ellas para su culminacién. Este término esta relacionado con

voluntad e interés.

Tipos de teorias y modelos

Las teorias de la Motivacion pueden ser clasificadas en varias bases.

Natural vs. Racional basadas en si la teoria subyacente de la Cognicidon
humana se apoya en fuerzas naturales (impulsos, necesidades, deseos) o

algun tipo de racionalidad (instrumentalidad, significado, autoidentidad).

Contenido vs. Proceso basada en si el foco esta en el contenido ("qué") motiva

frente al proceso ("cédmo") toma lugar la motivacion.

12 motivacion.euroresidentes.com/2013/12/motivacion-segun-autores.html
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Las distintas escuelas de Psicologia tienen diversas teorias sobre como se
origina la motivacion y su efecto en la conducta. Todas aportan, desde
diferentes perspectivas, conceptos clarificadores que explican como se origina

(Para obtener éxito, culminar una expectativa, satisfacer un deseo).*?

Teorias y modelos psicoldgicos

La Motivacion puede concebirse como un ciclo en el cual los pensamientos
influyen en los comportamientos, los comportamientos llevan al desempefio, el
desempeiio impacta en los pensamientos y el ciclo empieza de nuevo. Cada
etapa del ciclo se compone de muchas dimensiones que incluyen estados,
creencias, intenciones, esfuerzos, y retiradas, y todo ello puede afectar a la

motivacion que un individuo experimenta.

Motivaciones racionales

La idea de que los seres humanos somos racionales y que la conducta
humana estd guiada por la razén es vieja. Sin embargo, investigaciones
recientes (en Satisficing por ejemplo) ha debilitado significativamente la idea de
homo economicus o de una perfecta racionalidad en favor de una racionalidad

limitada.

Teorias del incentivo: motivacién intrinseca y extrinseca

La motivacion puede dividirse en dos teorias diferentes conocidas como
motivacion intrinseca (interna) o motivacion extrinseca (externa). La primera
viene del entendimiento personal del mundo y la segunda de la incentivaciéon
externa de ciertos factores.

Algunos factores extrinsecos pueden ser:

- El dinero

- El tiempo de trabajo
- Viajes

- Coches

- Cenas

- Bienes materiales

13 PINK, H. (2010). Las sorprendente verdad sobre qué nos motiva (1a ed. edicién). Barcelona.
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Todos estos factores pueden incrementarse o disminuirse en el espacio
alrededor del individuo; sin embargo, los factores intrinsecos dependen del
significado que le dé la persona a lo que hace. Si bien es cierto, los llamados
factores extrinsecos también dependen de esta interpretacion de la persona,
éstos pueden cambiarse radicalmente de forma muy rapida, mientras que los
intrinsecos requieren de un trabajo de asimilacion mas adecuado a la mente
del individuo. Los factores intrinsecos tratan de los deseos de las personas de

hacer cosas por el hecho de considerarlas importantes o interesantes.

Existen tres factores intrinsecos importantes. Véase el libro de Daniel Pink

sobre la motivacion.

Autonomia: el impulso que dirige nuestras vidas, libertad para tener control

sobre lo que hacemos.
Maestria: el deseo de ser mejor en algo que realmente importa.

Propésito: la intencion de hacer lo que hacemos por servicio a algo mas grande

gue nosotros mismos.4

Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca ha sido estudiada desde principios de la década de
1970. La motivacion intrinseca podria definirse como el autodeseo de buscar
cosas nuevas y nuevos retos, para analizar la capacidad de uno mismo,
observar y adquirir mas conocimiento. Esta impulsada por un interés o placer
por la tarea en si misma, y reside en el individuo en lugar de depender de
presiones externas o el deseo de recompensa.
El fendbmeno de la motivacion intrinseca fue reconocido por primera vez en
estudios experimentales sobre la conducta animal. En estos estudios, se hizo
evidente que los animales manifestaban comportamientos impulsados por la

curiosidad, en ausencia de recompensa.

4 RYAN, R DECI E. (2000). «Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New Directions»
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La motivacion intrinseca es una tendencia motivacional natural y es un

elemento fundamental en el desarrollo fisico, social y cognitivo.

Los estudiantes que estan motivados intrinsecamente participan en la tarea de
buen grado, y trabajan para mejorar sus habilidades, lo que incrementard, a su
vez, sus capacidades. Los estudiantes tienen mas probabilidad de estar
motivados intrinsecamente si: atribuyen sus resultados académicos a factores
gue estan bajo su control, también conocido como autonomia o locus de control
creen que tienen las habilidades para ser agentes eficaces en el logro de sus
objetivos deseados, también conocido como creencias de autoeficacia estan

interesados en dominar un tema, y no sélo en conseguir buenas notas.

Que un empleado se convierta en un profesional en tecnologias de
informacion porque quiere aprender como los usuarios de los ordenadores
interactdan con las redes informaticas, es un ejemplo de motivacion intrinseca.
El empleado tiene la motivacién intrinseca de adquirir mas conocimiento.
Ventajas: La motivacion intrinseca puede ser de larga duracién y auto-
sostenible. Los esfuerzos para construir este tipo de motivacién también suelen
ser los resultados de la promocion del aprendizaje de los estudiantes. Tales
resultados se centran a menudo sobre el tema en lugar de recompensas o

castigos.

Desventajas: Por otro lado, los esfuerzos para fomentar la motivacion
intrinseca pueden ser lentos para que afecte en el comportamiento y pueden
requerir una larga preparacion especial. Los estudiantes son individuos, por lo
gue pueden ser necesarios diferentes enfoques para motivar a cada estudiante.
A menudo es util saber lo que interesa a cada estudiante con el fin de conectar

estos intereses con el tema. Para ello es necesario conocer a cada estudiante.

Motivacion intrinseca y la teoria de los 16 deseos basicos

Linea del tiempo de los estudiosos de la motivacion.

A partir de un estudio en el que participaron mas de 6000 personas Steven
Reiss propuso una teoria que encuentra 16 deseos basicos que guiarian
practicamente todos los comportamientos humanos. Los 16 deseos basicos

gue motivan nuestras acciones y definen nuestra personalidad son:
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- Aceptacion, la necesidad de sentirse aprobado.

- Curiosidad, la necesidad de aprender.

- Comer, la necesidad de alimentarse.

- Familia, la necesidad de tener hijos.

- Honor, la necesidad de ser leal a los valores tradicionales de nuestro grupo
étnico o clan.

- ldealismo, la necesidad de buscar justicia social.

- Independencia, la necesidad de asegurar la individualidad.

- Orden, la necesidad de tener un ambiente organizado y estable.

- Actividad fisica, la necesidad de hacer ejercicio.

- Poder, la necesidad de influenciar.

- Romance, la necesidad sexual.

- Ahorrar, la necesidad de guardar.

- Contacto social, la necesidad de tener amigos.

- Posicion social, la necesidad de destacar socialmente.

- Tranquilidad, la necesidad de sentirse seguro.

- Venganza, la necesidad de obtener un desquite.9

Motivacion extrinseca

La motivacién extrinseca se refiere al desempefio de una actividad para

conseguir un resultado deseado y es opuesta a la motivacion intrinseca.
La motivacion extrinseca se genera por las influencias externas al individuo. En
la motivacion extrinseca, la pregunta mas dificil de responder es ¢de donde
consigue la persona la motivacion necesaria para llevar a cabo una tarea y
seguir esforzandose con persistencia? Generalmente, la motivacion extrinseca
se utiliza para lograr los resultados que una persona no podria obtener de la
motivacion intrinseca.

Las motivaciones extrinsecas mas comunes son las recompensas (por
ejemplo dinero o buenas notas) por demostrar el comportamiento deseado, y la
amenaza de castigo tras una mala conducta. La competicion es un motivador
extrinseco porque fomenta el ganar y el vencer a los demas, no sélo para
disfrutar de las recompensas intrinsecas de la actividad. El aplauso del publico

y el deseo de ganar un trofeo también son incentivos extrinsecos.
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Investigaciones en Psicologia Social han demostrado que las recompensas
extrinsecas pueden llevar a un efecto de sobre justificacion y una consecuente
reduccion de la motivacion intrinseca. En un estudio que demuestra este
efecto, niflos que esperaban ser recompensados con un premio concreto por
hacer dibujos, en observaciones posteriores, pasaron menos tiempo jugando
con los materiales de dibujo que aquellos nifios a los que no se les especificd

un premio concreto.

Sin embargo, otro estudio demostré que estudiantes de tercer grado que
fueron recompensados con un libro, en el futuro mostraron mas
comportamientos de lectura, lo que implica que algunos premios no debilitan la
motivacion intrinseca. Aunque las recompensas extrinsecas podrian reducir el
deseo de una actividad, el uso de coacciones extrinsecas, como la amenaza de
castigo, contra la realizacion de una actividad, en realidad, puede incrementar
el interés intrinseco hacia la misma actividad. En un estudio, a unos nifios se
les amenazo levemente en contra de que jugaran con un determinado juguete.
Se encontrd que la amenaza, en realidad, sirvié para aumentar el interés de los

nifios en el juguete, el cual no era deseado antes de la amenaza.*®

Condicionamiento operante

Burrhus Frederic Skinner creia en la idea de que la mejor manera de
entender completamente el comportamiento de un individuo es investigar las
causas de una accion y sus consecuencias. El condicionamiento operante, la
teoria por la que el Dr. Skinner es mas conocido, es un método de aprendizaje
que ocurre mediante recompensas y castigos por una conducta. El
condicionamiento operante de Skinner se basa en el trabajo de Edward
Thorndike “Ley del Efecto”, En 1948, Skinner llevo a cabo un experimento de
condicionamiento operante mediante el uso de animales, los cuales puso en
una "caja de Skinner". Los cambios en el comportamiento son el resultado de la
reaccion de una persona a su entorno en un ambiente. "Una respuesta produce
una consecuencia como la definicibn de una palabra, golpear una pelota, o

resolver un problema de matematicas."

15 GRIGNON, L. (2005). Antropologia neurofiloséfica: un estudio radical de la conducta humana desde los
automatismos neonatales al pensar reflexivo del adulto. Barcelona: Reverté



Teoria del incentivo

La teoria del incentivo es exactamente como suena, un incentivo o motivo
para hacer algo. El incentivo mas comun seria una recompensa. Las
recompensas pueden ser tangibles o intangibles, y se presentan generalmente
después de la accibn o comportamiento que se trata de corregir o hacer que
vuelva a suceder. Se consigue mediante asociacion positiva al comportamiento
y/o accion. Estudios demuestran que si la persona recibe la recompensa
inmediatamente, el efecto es mayor, y disminuye a medida que se retrasa. Una
accion-recompensa repetitiva puede causar que la accion (o comportamiento)
se convierta en un habit . La motivacion proviene de dos fuentes: uno mismo, y
las demas personas “Los reforzadores y los principios de refuerzo del
comportamiento difieren del constructo hipotético de recompensa. Un
reforzador es aquello que sigue a la accion, con la intencion de que la accion
ocurra mas frecuentemente. El Refuerzo positivo estda demostrado por un
incremento, en el futuro, de la frecuencia o la magnitud de la accion, debido a
que, en el pasado, dicha accién era seguida por un estimulo de refuerzo. El
refuerzo positivo conlleva un cambio de estimulo que consiste en la
incorporacion o la ampliacion de un estimulo positivo después de una
respuesta. El Refuerzo negativo conlleva un cambio de estimulo que consiste
en la eliminacion del estimulo tras una respuesta. Desde esta perspectiva, el
concepto de diferenciar entre las fuerzas intrinsecas y extrinsecas es
irrelevante. Otro principio de refuerzo es el refuerzo intermitente. Consiste en
introducir y retirar el refuerzo. Es muy eficaz para bloguear comportamientos
gue preceden al impedir la recompensa mediante la pérdida de su valor. El
refuerzo intermitente también puede hacer que sea mas dificil modificar un
comportamiento después. "El Dr. Skinner, de hecho, trazdé programas de
refuerzo en miles de estudios que muestran como la fuerza de refuerzo cambia

en funcion de la frecuencia con se produjo."

En psicologia, la teoria de incentivos trata la motivacion y el
comportamiento de la persona, en tanto en cuanto esta influido por creencias, y
mientras que participa en actividades que se espera que sean rentables. La
teoria de incentivos es promovida por psicologos conductistas, como BF

Skinner. La teoria de incentivos esta especialmente apoyada por Skinner en su
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filosofia de conductismo radical, lo que significa que las acciones de una
persona siempre tiene repercusiones sociales; y si las acciones son recibidas
de forma positiva, hay mas probabilidades de que las personas actuen en este
forma, y al revés. La teoria de incentivos se distingue de otras teorias de la
motivacion, como la pulsion, en el sentido de la motivacion. En la teoria de
incentivos, los estimulos] ‘atraen’ a la persona hacia ellos. En términos de
conductismo, la teoria de los incentivos conlleva un reforzamiento refuerzo
positivo: el estimulo de refuerzo ha sido condicionado para hacer a la persona
mas feliz. Por el contrario, la teoria de pulsion consiste en un refuerzo negativo:
un estimulo se ha asociado con la eliminacion del castigo o falta de
homeostasis. Por ejemplo, una persona que ha llegado a saber que si come
cuando tiene hambre eliminard ese sentimiento negativo de la sensacion de
hambre, o que si bebe cuando tienen sed, va a eliminar ese sentimiento

negativo de sed.

Teoria de reduccién de pulsiones

La teoria de pulsion nace de la idea de que la gente tiene ciertos impulsos
biolégicos, como el hambre. Conforme el tiempo pasa, la fuerza de los
impulsos aumenta si no estan satisfechos (en este caso comiendo). Al
satisfacer el impulso, la fuerza del mismo se reduce. Creada por Clark L. Hull y
desarrollado por Kenneth Spence, la teoria se hizo muy conocida durante las
décadas de 1940 y 1950. Muchas de las teorias motivacionales que surgieron
durante los afios 1950 y 1960 se basaban en la teoria original de Hull o se
centraron en proveer alternativas a la teoria de reducciéon de pulsion,
incluyendo la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, la cual surgio
como una alternativa al enfoque de Hull. La teoria de pulsion tiene cierta
validez intuitiva o popular. Por ejemplo, cuando se prepara comida, el modelo
de pulsion parece ser compatible con sensaciones de aumento de la sensacién
de hambre y después de ser consumida, una disminucion en el hambre
subjetiva. Sin embargo, existen varios problemas que deja la validez de esta

teoria abierta al debate.

Teoria de la disonancia cognitiva
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La disonancia cognitive se produce cuando un individuo experimenta algun
grado de incomodidad que resulta de una inconsistencia entre dos cogniciones:
su percepcion sobre el mundo que le rodea, y sus propios sentimientos y
acciones personales. Por ejemplo, un comprador puede tratar de tranquilizar,
con respecto a una compra, la sensacién de que otra decisién pudo haber sido
mejor. Su sensacion de que otra compra habria sido mejor es incompatible con
su accion de comprar el articulo. La diferencia entre sus sentimientos y
creencias causa disonancia, por lo que tratan de tranquilizarse a si mismo.
Aungue no es una teoria de la motivacion, en si misma, la teoria de la
disonancia cognitiva propone que la gente tiene un impulso motivacional para
reducir la disonancia. La miseria cognitiva hace que la gente justifique las
cosas de una manera sencilla con el fin de reducir el esfuerzo cognitivo. Lo
hace mediante el cambio de sus actitudes, creencias o acciones, en lugar de
afrontar las inconsistencias, ya que la disonancia requiere un esfuerzo mental.
La disonancia también se reduce al justificar, culpar, y negar. Es una de las
teorias mas influyentes y ampliamente estudiadas en psicologia social. It is one

of the most influential and extensively studied theories in social psychology.

Teorias de contenido

La teoria de contenido ha sido una de las primeras teorias de la motivacion.
Dado que la teoria se centra en la importancia de lo que nos motiva
(necesidades), la teoria de contenido también hace referencia a la teoria de las
necesidades. En otras palabras, trata de identificar cuales son nuestras
“necesidades” y cdmo se relacionan con la motivacion para satisfacerlas. Otra
definicion de Pritchard y Ashwood es el proceso utilizado para asignar la

energia para maximizar la satisfaccion de las necesidades.1®

Jerarquia de necesidades de Maslow

16 GRIGNON, L. (2005). Antropologia neurofiloséfica: un estudio radical de la conducta humana desde los
automatismos neonatales al pensar reflexivo del adulto. Barcelona: Reverté



La teoria de contenido de la motivacion humana incluye tanto la teoria de la
jerarquia de necesidades de Abraham Maslow como la teoria de los dos
factores de Frederick Herzberg. La teoria de Maslow es una de las teorias
motivacionales mas ampliamente discutidas. Abraham Maslow creia que el
hombre es inherentemente bueno y argumentaba que los que los individuos
poseen un impulso interno de constante crecimiento que tiene un gran
potencial. El sistema de jerarquia de necesidades, ideado por Maslow (1954),
el cual es comunmente usado para clasificar las motivaciones humanas. El
psicélogo norteamericano Abraham Maslow desarrollé la jerarquia de
necesidades que consiste en cinco clases jerarquicas. De acuerdo con Maslow,
las personas estan motivadas debido a necesidades insatisfechas. Las
necesidades enumeradas desde las basicas hasta las mas complejas son:

- Fisiolégicas: hambre, sed, suefio, etc.

- Seguridad: abrigo, refugio, salud, etc.

- Sociales: amor, amistad, etc.

- Autoestima: respeto, éxito, confianza, etc.

- Autorrealizacion: logro de todo el potencial, nunca se cumple

completamente.

La motivacion en el trabajo

Motivacién de trabajo «es un conjunto de fuerzas energéticas que se
originan tanto dentro como mas alld de ser un individuo, para iniciar un
comportamiento relacionado con el trabajo y para determinar su forma,
direccion, intensidad y rendimiento
Mientras que la motivacion a menudo puede utilizarse como una herramienta
para ayudar a predecir el comportamiento, varia considerablemente entre los
individuos y a menudo debe combinarse con la capacidad y los factores
ambientales para influir realmente en rendimiento y comportamiento. Debido a
la funcion de motivacion en que influyen en el rendimiento y comportamiento
laboral, es clave para las organizaciones a comprender y estructurar el
ambiente de trabajo para fomentar comportamientos productivos y desalentar a
aguellos que son improductivos.
La motivacion en los colaboradores de una compafia es de vital importancia

debido a que ellos daran todo de si en pro de un objetivo personal u
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organizacional. La motivacion laboral se da mediante la relacion de
recompensas y rendimiento; ya que este tipo de incentivos les da meérito o
reconocimiento a labores asignadas.

Un personal altamente motivado le aporta ideas creativas e innovadoras a la
compafila que quizas podrdn generarle éxito al grupo de trabajo en la

organizacion.

Variables motivacionales
Documentadas por primera vez por E. Duffy en 1930, se definen las variables
motivacionales como la dual indole energética y direccional con frecuencia

unida en una sola.

Se distinguen tres categorias, que son las siguientes:

- Variables energéticas: Su funcion consiste en activar la conducta.
- Variables direccionales: Regulan y orientan la actividad.
- Variables mixtas (o vectoriales): que incluyen simultdneamente las dos

anteriores y crean un doble efecto de intensidad y direccion sobre la conducta.

Relacién del término con la necesidad

La motivacion exige necesariamente que haya alguna necesidad de
cualquier grado; ésta puede ser absoluta, relativa, de placer o de lujo. Siempre
gue se esté motivado a algo, se considera que ese algo es necesario 0
conveniente. La motivacion es el lazo que une o lleva esa accion a satisfacer

esa necesidad o conveniencia, o0 bien a dejar de hacerlo.

Causas de la motivacion
La entrenadora Maria Fernandez motivando a la gimnasta Estela Giménez.
La maestria es una de las motivaciones intrinsecas principales para un

deportista.

Los motivos pueden agruparse en diversas categorias:
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En primer lugar figuran los motivos racionales y los emocionales.

Los motivos pueden ser egocéntricos o altruistas.

Los motivos pueden ser también de atraccién o de rechazo, segin muevan a
hacer algo en favor de los demés o a dejar de hacer algo que se esta
realizando o que podria hacerse.

La programacion neurolinguistica sostiene por el contrario que no existe una
manera de motivar al personal de toda una empresa, sino que los objetivos
deben ser ajustados a cada grupo o persona de acuerdo con sus

caracteristicas.

Desmotivacion. Un término opuesto a motivacion es desmotivacion,
generalmente definido como un sentimiento de desesperanza ante los
obstaculos o como un estado de angustia y pérdida de entusiasmo, disposicion

0 energia.

Aunque la desmotivacién puede verse como una consecuencia normal en
las personas cuando se ven bloqueados o limitados sus anhelos por diversas
causas, tiene consecuencias que deben prevenirse.

Para el Renny Yagosessky,Ph.D en Psicologia, Conferencista y Escritor, la
desmotivacion es un estado interior limitador y complejo, caracterizado por la
presencia de pensamientos limitantes y sensacion de desanimo, que se origina
como consecuencia de la generalizaciéon de experiencias negativas, propias o
ajenas, y una auto-percepcion de incapacidad para generar los resultados

deseados.1’

2.2.2. Identificacién laboral

17

www.definicionabc.com » Social
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Este es un factor relacionado con la satisfaccibn en el trabajo. Si el
trabajador realiza una actividad con la cual no se siente identificado, se va a
crear en €l una sensacion de insatisfaccion, lo que traera consigo aburrimiento
laboral, mayor absentismo y pérdida de productividad.

Un concepto interesante que podemos exportar del marketing es el cliente
interno, su descripcién es la siguiente: se desplaza el cliente objetivo para
situarlo dentro de la misma empresa, es decir el trabajador=cliente, lo que no

es bueno para nosotros como trabajador, no seria bueno para nuestro cliente.

Bajo esta premisa podemos extrapolarlo al &mbito de recursos humanos,
cuando realizamos politicas hacia el personal de la empresa tenemos que
trabajar con esta maxima y tiene que ser un valor de la compainia.

Cuando un trabajador se identifica con la empresa, este trabajador pondra mas
de su parte, se involucrara en todos los proyectos posibles de la empresa y
siempre que pueda aportar todo cuanto esté en su mano, enfocando hacia la
mision y vision de la empresa, logrando con todo ello una mejora en la calidad,

la productividad y el rendimiento del trabajador/es.

Pero cuando se produce una alienacion con respecto a la empresa,
logramos justamente el efecto contrario, decae la actividad positiva del
trabajador y podemos ver como caen en picado la productividad y la
implicacion, con su consecuente impacto en los clientes y los resultados,
traduciéndose en una mala imagen de la empresa que afecta a todos los
campos objetivo, y l6gicamente un mal servicio o producto, todos sabemos que
cuando se produce una mala publicidad se dispara hasta llegar a un nimero
maximo de personas (no hablemos si esto afecta a las redes sociales, donde el
efecto se multiplica exponencialmente). Seguramente todos hemos

experimentado algunas de estas situaciones.

Para ello, ¢cuales son las herramientas usadas por las empresas para
controlar este factor? ¢ Son usadas o ignoradas?
Probablemente las empresas mas innovadoras, tengan optimizadas estas

politicas:
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Bienvenida y acogida: cuando un trabajador se incorpora a la empresa, es
un proceso arduo Yy dificil, es un cambio importante en la vida del trabajador,
ademas de toda la carga psicoldgica y fisica que supone la incorporacion en si,
una vez llegado a la empresa (coste de incorporacion) debemos instruir a la
persona en los valores y mision de la empresa, haciéndolo formar parte del

proyecto.

Motivacién: la motivacion es algo fundamental en la empresa si queremos
mantener una maquinaria funcionando en perfecto estado, si un trabajador no
cree en la mision de la empresa, es mas que probable que su eficacia caiga en
picado. El trabajador ha perdido el norte, ya no sabe la importancia de su lugar
en la empresa ni el coste que conlleva asociado de forma directa, ademas
puede incentivar el mal comportamiento de los demas trabajadores dando lugar
a un mal trato de clientes, servicios y un largo etc. Cuando el trabajador ha
caido en esta espiral negativa, debemos poder detectarlo y cambiar sus tareas
o poder incentivar de alguna manera un cambio, si esto no se diese lugar, muy

probablemente acabaria con un cese de relaciones por parte de ambos.

Formacion: Probablemente la mas conocida y costosa (no siempre) de todas
las acciones, pero sin lugar a dudas, en muchos casos, la mas eficaz.
Incentivando aquellos valores mas flojos y acercando la empresa al trabajador,
formandolo en aspectos claves conseguimos una unidn empresa-trabajador
mas fuerte, logramos que el personal se sienta cuidado y busque una

aplicacion de los aspectos formados.®

La identidad esta sellada por los rituales de confirmacidén, los cuales
confirman y unifican el concepto que cada persona tiene sobre si mismo. Para
él, la identidad es una fuente de fortaleza de tipo ideoldgico, que proporciona
un sistema de ideas que brinda una imagen del mundo convincente. La
identidad incluye un sentido de futuro anticipado. Se interpreta sencillamente
como las personas se perciben frente a los demas, es la que hace que uno sea

uno y no otro, se trata pues, de un conjunto de rasgos personales que

18 https://supervivienterrhh.wordpress.com/.../identificacion-con-la-empresa.
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conforman la realidad de cada quien y se proyecta hacia el mundo externo
permitiendo que los demas reconozcan a la persona desde su forma de ser
especifica y particular. Por otro lado, es la que destaca los valores propios y
distintivos, los cuales logran distinguir a la persona del resto de las mismas. Por
su lado Echeverria (2001), refiere lo siguiente: “La identidad es la que procede
del compromiso en cada caso principal y dominante en torno al cual se define
la red de reciprocidades en la que el ser humano desenvuelve su existencia
concreta; es una red de interacciones en la que los otros con los que el sujeto
tiene que ver en la eleccion de un futuro, no son solo los que se encuentran en
un momento especifico, sino todos esos otros, de presencia virtual, que se
hallan objetivados en el mundo de la vida y que lo comprometen

ineludiblemente con el pasado.

La identidad del sujeto es, por lo tanto, hecha de las muchas identidades
divergentes, a veces en conflicto entre si, que lo reclaman segun las
circunstancias.” (p.173). Al mismo tiempo Chihu (2002), sefial6 que ‘la
identidad es la suma de identificaciones sociales usadas por una persona para
definirse a si misma" (p. 5). De igual forma para Tajfel (1983), la identidad
social es una teoria que ayuda a comprender los fundamentos psicoldgicos de

la discriminacién entre grupos. Se compone por cuatro elementos:

Categorizacién: a menudo se antepone la persona sobre los demas (y sobre si
mismos) dentro de categorias. Etiquetar a alguien como musulman, turco,
inteligente o jugador de futbol son formas de decir otras cosas acerca de los

demas.

Identificacion: también se asocia con determinados grupos (propios) para

reafirmar la autoestima.

Comparacion: se comparan los grupos propios con los grupos de los demas,

percibiendo un sesgo favorable hacia el que se pertenece.

Distincién psicosocial: se desea que la identidad sea a la vez distinta de y

positivamente comparable con otros grupos.



Por otro lado, para Tajfel (1983), la identidad social y la identidad personal
surgen como extremos de un continuo bipolar. Sin embargo, poco a poco se
fue asignando la concepcion de que la identidad personal y la social
representan niveles diferentes de inclusividad de la categorizacion del yo. Para
el autor, los rasgos con los que un grupo se identifica parten, no solo de su
propia creacion sino también de la que el grupo exterior le atribuye, y es esto
esencialmente lo que parece estar ocurriendo en la realidad. Niveles de la
identidad social Fuente: Tajfel 1983. Se puede observar que el nivel intermedio
es el que produce despersonalizacién, mientras que la personalizacion se
encontrara en el nivel subordinado. El tercer nivel tedéricamente deberia
producir integracién en el nivel humano, aunque no esta claro que eso ocurra

siempre.

El paso de un nivel a otro presume un avance 0 una regresion, segun se
ascienda o descienda de nivel en el grado de inclusividad de la categorizacion
del yo. EIl nivel mas inclusivo es el mas ordenado y el menos por tanto es el
subordinado. Finalmente, Zaleznik y Bernard (1995), afirman que para que un
empleado se sienta identificado con la empresa donde labora debe existir la
participacion de varios factores que los induzcan a esto, tales como:
solidaridad, aprehension, buena comunicacion, entre otros. Ya que no en todas
las empresas existe este Nivel Personal - es aquel en el que se establece
comparaciones con personas consideradas como miembros del mismo grupo
Nivel subordinado- resultado de las comparaciones ha de ser idiosincratico
Nivel Social - incluye las comparaciones con otras personas consideradas
como miembros de otros grupos Nivel Humano - es en él se realizan las
comparaciones con miembros de especies diferentes a la humana Nivel
Intermedio - el que mayor interés encierra para la conducta grupal Nivel supra
ordenado - integracion de conceptos aprendidos anteriormente 18 compromiso
de parte de sus colaboradores, es importante reconocer cual es el elemento o
los elementos que le dan este valor agregado a la organizacion, para lograr

mejorar la eficiencia y productividad de cada uno de los colaboradores.®®

19 biblio3.url.edu.gt/Tesis/2012/05/43/Monsanto-Hilma.pdf
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Involucrar y comprometer al empleado: clave del éxito de una organizacién
Es fundamental tener personal identificado con la filosofia organizacional y con las
estrategias que la empresa desea implementar en su ambito de incumbencia.
Gracias a esa identificacion, las actitudes y comportamientos asumidos por los
empleados facilitaran el logro de objetivos, ademas, los esfuerzos por

implementar cambios en los sistemas y procesos de trabajo se veran disminuidos.

Las empresas importantes en su ramo, han tenido éxito y han logrado el
posicionamiento de sus marcas y productos en un mercado que dia a dia busca
bienes y servicios que sean proporcionados al menor costo, mejor calidad, mayor
atencion y satisfaccion de expectativas. Este tipo de organizaciones han logrado
ser competitivas gracias al esfuerzo interno, el trabajo valioso que cada persona

pone en sus correspondientes puestos.

Emplear una gestion de personal adecuada servira a que su empresa (aunque
sea pequeia) trascienda en su mercado. Sabemos que guiar al personal es todo
un arte y mas cuando lo que deseamos es alcanzar metas en beneficio de la
empresa a cambio de fuertes sacrificios para los colaboradores.

Se pueden alcanzar buenos resultados si al momento de guiar a los empleados

consideramos aspectos que los involucrara y comprometera en los mismos.

A continuacion, se presentan recomendaciones generales que han sido fruto del
constante estudio teo6rico de expertos en la materia, pero que son
complementados con las propias vivencias y con los comentarios y acciones que
se perciben entre las personas que prestan sus servicios.

Aclaremos que estas recomendaciones no son las Unicas, pero son consideradas
como basicas para iniciar el involucramiento y compromiso de los miembros de

una organizacién para alcanzar resultados favorables en el medio empresarial.

1. Seleccione al personal cumpliendo con una premisa: “Escoger a la persona
adecuada para el puesto adecuado”: Sin lugar a dudas es el principio del éxito en
la empresa, contar con gente que sea competente en la unidad de trabajo,
facilitara la adaptacion a los cambios y las exigencias que la naturaleza del puesto
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demanda para el logro de resultados. Asi que, si subjetivamente contrata a
personas sin tener la visibn de su utlidad y desarrollo, seguramente el
involucrarse eficientemente en las tareas sera una limitante de crecimiento tanto

para la empresa como para la persona.

2. Establezca una induccién constante a la filosofia de la empresa: No importa si
los empleados que tiene se encuentran con varios afios en la organizacion (¢qué
le garantiza que realmente conocen y ponen en practica la mision, vision, valores,
objetivos y politicas institucionales para cumplir cabalmente con las estrategias de
la empresa?), todos absolutamente (nuevos y viejos empleados) deben tener una
constante comunicacion que sensibilice la importancia de la cultura
organizacional; de esa manera la constante interrelacion ayudara no solamente a
conocerla sino a ejecutarla, porque se identificaran con ella y podran empatizar

con las intenciones estratégicas de la empresa.

3. Comunique los avances, intenciones y pormenores del desarrollo de las
actividades de la empresa: La comunicacién es la base de toda interrelacion,
considérela como la llave que abrir4 la atencién de los empleados y sera la
constante que le permitira involucrarse con las tareas que dia a dia surgen en los
procesos de trabajo. Es importante aclarar que entre mas directa y oportuna sea
el contacto que se tenga con sus empleados, favorecera la eliminacién de
rumores que provocan inestabilidad en el desempefio laboral. Aproveche las “Tic”
para facilitar los procesos, pero no haga mal uso de ellas (recuerde, entre mas
personal sea la comunicacion, se lograra interpretar la respuesta que

proporcionen los receptores).

4. Establezca un sistema de motivacion e incentivos que cubran las expectativas
reales de los miembros de la empresa: Tener estrategias motivacionales es
basico para que los empleados se involucren y comprometan. Tome en cuenta
gue aunque no tenga recursos monetarios o materiales suficientes para estar
dando recompensas por su desempefio en el trabajo, se deben crear habitos
institucionales en los que diariamente se valore el esfuerzo del trabajador y sobre

todo se humanice el trato en la relacion laboral, la clasica “palmadita en el
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hombro” es un detalle que anima al miembro del grupo y mas si quien la
proporciona tiene una jerarquia importante en la organizacion; pdngase a
reflexionar sobre las distintas maneras de impulsar a la gente en sus esfuerzos y
tiempos empleados en la prestacion de sus servicios, entre mas confianza y
reconocimiento se le proporcione, los trabajadores se involucraran y se sentiran

comprometidos por responder eficientemente en las tareas encomendadas.

5. Haga de su lugar de trabajo un lugar como en casa: Fisicamente hablando, uno
de los estimulos necesarios para que un empleado se sienta seguro, tranquilo y
augusto en su lugar de trabajo, es ofreciendo un lugar cobmodo, con la libertad de
decorar (hasta los limites establecidos por la empresa) su area de trabajo con
distintivos personales o que le remontan a tener presente a uno de sus seres
queridos. Laboralmente hablando, el crear un ambiente de trabajo de confianza y
cordialidad inducira al empleado a sentirse placenteramente mas centrado en

involucrarse en los trabajos de su puesto.

6. Negocie los objetivos con cada uno de sus subordinados: Trabajar por
resultados ha sido una forma infalible para que los trabajadores se sientan
comprometidos en sus responsabilidades formales del puesto; y mas cuando el
objetivo negociado ha sido coherente y cuantitativamente formulado segun las
expectativas y capacidades socio técnicas de la empresa. Al fijar conjuntamente
los objetivos tendran el compromiso moral de alcanzarlos, porque ellos mismos
han establecido tiempo y forma en los que daran resultados para el beneficio de la

organizacion y de ellos mismos.

7. Aplique el empowerment en sus empleados en un ambiente agradable: Darle
capacidad para que ellos mismos realicen sus actividades, los hara sentir con una
mayor libertad para ser creativos en sus metodos de trabajo; si a esto le
agregamos la facultad de decisién, sus habilidades laborales tenderan a
desarrollarse y su compromiso por hacer efectivamente su trabajo se volvera una
constante en sus funciones. Es importante considerar que la confianza y
motivacion, deberan ser los factores que den a la gente el impulso para tener
mejores resultados, porque un ambiente organizacional de apoyo impulsara el

involucramiento de la gente en el trabajo.
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8. Trabaje en equipo: La naturaleza de las personas es integrarse en grupos, de
esa manera el enfrentamiento hacia su entorno lo canalizard de la mejor manera.
Imaginese ahora si ese grupo realmente esta coordinado y se complementan sus
esfuerzos individuales, los resultados seran sinérgicos porque ademas de lograr
los objetivos de la organizacién, se obtendrdn satisfacciones grupales e

individuales.

9. Habilite las capacidades de los colaboradores: Un trabajador cuenta con
grandes potencialidades, el saber detectar y aprovecharlas sera una de las
grandes responsabilidades, que, como empresa, debera considerar en sus
actividades de desarrollo. Destinar inversiones en el entrenamiento en materia:
técnica, profesional y personal, hard un crecimiento integral de los empleados; las
consecuencias se veran reflejadas en una mayor seguridad para realizar
eficientemente los trabajos, una mayor satisfaccion en su crecimiento profesional,
lo que causara un compromiso moral para que trabaje y colabore en el desarrollo

de mayores responsabilidades laborales.

10. Enriquezca las responsabilidades de los empleados con funciones realmente
significantes: Una persona que se le asuma responsabilidades importantes, (con
la ayuda de las anteriores recomendaciones) tendra la capacidad de asumirlas
con gusto. Es decir, si se le orienta y ejerce el coaching sobre él, las nuevas
tareas seran consideradas como un reto que podra asumir como coOmpromisos
para obtener mejores beneficios. Aqui es importante que asertivamente se
preparen las nuevas tareas y los argumentos con los cuales sus funciones del
puesto tendran un valor especial para la organizacion; si se transmite
adecuadamente, el empleado no lo ver4d como una carga mas de trabajo, sino

como una nueva oportunidad de crecimiento.

Podriamos estar citando mas recomendaciones que impulsarian la formulacion de
estrategias para lograr el involucramiento y compromiso de nuestra gente dentro

de las actividades de la empresa.

Las recomendaciones que se han presentado en este articulo, son las mas
basicas a considerar y que partiendo de cada una de ellas, podriamos desprender

ma&s acciones que se orienten al habito de estimular la participacion permanente
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de los empleados dentro de la organizacion; para que de manera sinérgica se
alcancen los objetivos de la empresa, el grupo y los individuos.

Queda pues, reflexionar sobre la importancia de dirigir adecuadamente a las
personas que trabajan en la empresa, que con la creatividad e innovacion en las

estrategias formuladas, podremos hacer un mejor desarrollo de la organizacion.2°

Identidad organizacional

Se contemplan tres diferencias entre identidad social e identificacion grupal
(organizacional). Primero, la identificacion grupal incluye a grupos interactivos a
diferencia de la identificaciobn social que contempla el grupo “en mente”. La
segunda diferencia es que la identificacion grupal se refiere a procesos
intragrupales y la social a procesos intergrupales. Por altimo, la identidad social es
una variable dicotomica (ser o no miembro de un grupo social) (Turner, 1982)

mientras que la identificacion grupal es medida como una variable continua

La identificacidn organizacional presenta cuatro caracteristicas clave. En primer
lugar, al ser una categorizacibn de la informacién social y no formar
necesariamente parte de una conducta se considera como una percepcion en la
qgue el individuo se percibe a si mismo psicolégicamente enlazado con el grupo.
La conducta puede darse a partir de esta identificacion. La segunda caracteristica
es que el individuo es capaz de experimentar el éxito y el fracaso del grupo. En
tercer lugar, la identificacion no significa internalizacion de valores sino

identificacion con los mismos.

Por ultimo, las personas suelen describirse a si mismas con el concepto de
pertenencia a un grupo haciendo referencia a su realidad social en la coexistencia
con otros grupos. Existen ciertos factores que hacen mas favorable la
identificacion con un cierto grupo como puede ser la distintividad (saliencia del
grupo), prestigio del grupo, saliencia de los exogrupos (percepcion de
homogeneidad dentro del propio grupo y heterogeneidad hacia los otros grupos) y
deméas factores asociados como la semejanza, la proximidad fisica y la

vinculacion, que fomentan la formacién de un grupo (Ashforth y Mael, 1989). Daan

20 www.degerencia.com/articulo/involucrar_y _comprometer_al_empleado
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van Knipenberg y van Schie (2000) estudiaron la existencia de factores que
afectan a la identificacion con la organizacion. Entre ellos encontramos el estatus,
tamafio, semejanza y contexto. Con respecto al estatus, se prefieren
organizaciones con un elevado nivel de este ya que se consigue crear una
imagen positiva del grupo. El tamafio relativo es importante en la identificacion ya
que los grupos pequefios fomentan tanto la identificacion individual como la
pertenencia al grupo. Sin embargo, los de gran tamafo hacen que la distintividad
individual quede menguada. La semejanza se refiere a que, a mayor similitud
percibida con el grupo, mayor identificacion con el mismo. Por Ultimo, la
identificacion es dependiente del contexto. Tradicionalmente se ha hablado de
identificacion grupal como una variable unidimensional. Actualmente Cava,
Buelga, Herrero, y Musitu (2011) han distinguido tres dimensiones dentro de esta
escala: auto categorizacion, valoracion grupal y compromiso grupal, acercandose
mucho mas a la realidad de este concepto y consiguiendo evaluar la identificacion
organizacional en consonancia con los planteamientos teéricos de la Teoria de la

Identidad social.

Satisfaccion laboral

Uno de los modelos tedricos mas difundidos para explicar la satisfaccion laboral
es el modelo de la discrepancia, el cual defiende la satisfacciébn como producto de
un desequilibrio debido a la comparacion del trabajo actual frente al ideal (Locke
(1969)). Segun Seashore, y Taver (1975), existen tres puntos de vista practicos
para definir el significado de satisfaccion laboral. ElI primero declara que la
satisfaccion laboral es un importante pilar de la sociedad. En segundo lugar la
satisfaccion laboral es un indicador de cédmo evolucionara una organizacion. Si
esta se mantiene constante desde sus inicios se puede predecir un correcto

funcionamiento de la misma.

Por dltimo la satisfaccion es un predictor del comportamiento organizativo y
también puede servir como referente para planes futuros. Se define la satisfaccion
laboral como “una actitud general del empleado frente a su respectivo trabajo”.
Por otra parte, se refiere a la satisfaccion laboral como una respuesta emocional
como resultado de la medida del estado laboral. En tercer se propone que la

satisfaccion es un “sentimiento individual que, en términos positivos 0 negativos,
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experimentan los individuos en el trascurso de su pertenencia a la organizacion
cuando comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas como
intrinsecas) con las que estiman deberian recibir e, incluso, con aquellas que les
gustaria obtener como compensacion por los esfuerzos que realizan a favor de la
organizacion”. Estudios recientes como el de Mafias, Salvador, Gonzalez y Agullo
(2007) han estudiado la repercusion que la satisfaccion laboral tiene sobre el
compromiso en la empresa, 0 mas concretamente sobre la faceta emocional de
este: la identificacion organizacional. De las distintas variables que pueden influir,
estos autores defienden que la satisfaccion laboral es la que en mayor medida
pronostica el compromiso o identificacion de los empleados. Asimismo, se
considera vital que las empresas busquen involucrar a sus trabajadores en el
desarrollo de sus practicas de responsabilidad social ya que esto puede a su vez
aumentar el sentimiento de pertenencia con la empresa u organizacion. De esta
forma, las organizaciones no solo actian conforme a las expectativas de
responsabilidad social que tiene la comunidad sobre ellos, incluyendo sus propios
trabajadores, sino que es mas factible que aumente el compromiso y esfuerzo de
los mismos empleados como consecuencia de su elevado nivel de satisfaccion
con su trabajo y con la organizacién (Gabriunas, 2010). A partir de toda esta
trayectoria tedrica planteamos como objetivo de esta investigacion comparar las
discrepancias entre el nivel de identificacion y satisfaccidbn en las empresas
privadas y publicas. Por lo tanto, las hipétesis principales de las que partimos
seran que una mayor identificaciébn con la organizacién conllevard a mas mayor
satisfaccion laboral, que la identificacion organizacional va a ser mayor en
empresas privadas que en publicas y que, por tanto, la satisfacciébn también sera

mayor en las empresas privadas que en las publicas.?!

Identifica tus necesidades de personal
(@) La cultura de la empresa. Asi como en una familia existen normas,
valores, creencias, conductas o actitudes propias de ella, también las hay en

todo negocio o empresa.

2 digibug.ugr.es/.../ReiDoCrea-Vol.3-Art.5-Alvarez-lonela-Marin-Marrero...
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Cada empresa tiene su "sello personal” que la identifica, que la distingue de las
otras, que le da un estilo caracteristico para hacer sus funciones. Esto

constituye "la cultura de la empresa”.

Definicién: la cultura de una empresa es el sistema comun de valores y
creencias compartidas por las personas que la integran y que la distingue de

otras empresas.

Es decir, la cultura de una empresa es un conjunto de elementos compartidos
por las personas que la integran, tanto empleados como autoridades, y que se
manifiesta en actitudes, en comportamientos, en maneras especificas de hacer

las tareas.

Observa que la cultura dice qué se permite y qué no se permite hacer en la

empresa y como hacerlo.

(b) Manifestaciones de la cultura. Para identificar la cultura de una empresa
es necesario observar sus manifestaciones. Estas son de cuatro tipos:

- Manifestaciones simbodlicas.

- Manifestaciones conductuales.

- Manifestaciones estructurales.

- Manifestaciones materiales.

Las manifestaciones simbdlicas corresponden a las imagenes que identifican al

negocio en algun aspecto esencial.

Otra manifestacion simbdlica y muy importante, es la historia del fundador y de
la empresa. En los negocios se cuentan historias de cémo surgid, de sus
dificultades, de sus logros y de cémo ha ido creciendo y también se cuentan

historias del empresario, de su estilo, de sus ambiciones, etcétera.

Las manifestaciones conductuales se refieren al comportamiento de las
personas que integran la empresa y pueden darse en el uso del lenguaje, en su

manera de vestir, en sus movimientos, y en rituales como las ceremonias.
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Las manifestaciones estructurales corresponden al marco normativo de la

empresa que busca asegurar el cumplimiento de la tarea y son:

Las politicas y procedimientos.

Las normas.

Las jerarquias de las personas en la empresa.

Los niveles de decision.

Las manifestaciones materiales son todos los recursos fisicos con los que
cuenta la empresa, entre otros, las instalaciones, el equipo, el mobiliario, etc.
Es importante que notes que, aunque la cultura de una empresa le proporciona
su sello propio, esto no significa que necesariamente la cultura apoye los

objetivos del negocio.

Para que amplies tus conocimientos de los factores que influyen en la cultura
de tu empresa, te sugerimos leer el Paquete de Administracién, en donde
encontraras otros aspectos como la mision, la organizacion, la direccion, etc.,

de tu negocio.

Conocer la Cultura de tu empresa te permite identificar el "sello personal" que
distingue a tu negocio de otros. También te permite identificar, entre otras
cosas, el tipo de personas que quieres que trabajen para ti.

Fijate que al identificar lo esencial para cada negocio, podemos pensar en cual
deberia ser la caracteristica mas importante que debe tener el empleado para

laborar ahi.

(c) Las necesidades de personal de tu empresa

Como la productividad de una empresa depende fundamentalmente del
desemperio de sus trabajadores, es muy importante determinar con precision el
tipo de personal que quieres que labore contigo de acuerdo con el giro de tu
empresa y con su cultura. También necesitas saber en qué puesto ubicarlo,
explicarle detalladamente sus funciones y saber qué puedes ofrecerle
realistamente. Describir con detalle estos aspectos te permitird integrar un
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equipo de trabajo que pueda apoyarte en el logro de tus objetivos y responder

eficazmente a las demandas del entorno.

(d) Guia para determinar las necesidades de personal

Los pasos para determinar las necesidades de personal de tu empresa son:

1. Identificar los elementos esenciales de tu cultura empresarial. Esto lo hiciste
en la seccion anterior.

2. Saber exactamente a qué te dedicas como empresa, qué haces o
fabricas. Es decir, necesitas saber si tu negocio es de comercio, servicios o
produccion.

3. Determinar las caracteristicas deseables para tu personal. En la seccién
anterior definiste la caracteristica esencial, sin la cual una persona no puede
trabajar en tu empresa. Sin embargo, hay otra serie de aspectos que son
deseables o importantes para un optimo desempefio del trabajador en el
negocio. Ejemplos de estos aspectos son la presentacion, el buen trato,
tener facilidad de palabra, limite de edad, sexo, estado civil, escolaridad o
formacion, experiencia, vivir cerca del trabajo, etcétera.

4. Formular lo que ofreces como empresa a tus empleados. Esto se refiere a
aspectos como premios, recompensas, salarios, incrementos de salarios,
posibilidades de desarrollo, cursos de capacitacion etcétera.

5. Considerar los posibles cambios importantes de tu empresa. Por ejemplo,
necesitas saber si vas a abrir otra sucursal y cuando, si vas a ampliar el
local, si vas a comprar maquinaria nueva, si algiin empleado va a renunciar,
etc. Todo esto te permitira estimar el personal que necesitards para tu

crecimiento.

La productividad de un negocio depende directamente de qué tan bien los
empleados conocen y desempeian las funciones de su puesto. Por esto, es
necesario saber con claridad qué funciones, tareas, deberes, responsabilidades
etc., tiene cada puesto, sin importar quién lo lleve a cabo. Identificar las
caracteristicas de un puesto y su finalidad, se llama Descripcion de puesto. A

continuacion, encontraras cOmo se elaboran estas descripciones.
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(e) Coémo elaborar una descripcion de puesto

En toda empresa es fundamental saber "qué se hace en cada puesto” para
asignar tareas, delimitar responsabilidades y establecer estandares de
desempeiio. Cuando se ponen por escrito estas caracteristicas se dice que se
tiene una descripcion de puesto.
Las ventajas de tener estas descripciones para cada puesto de una empresa
son:
- Asignacion de tareas. Esto evita duplicar funciones.
- Claridad en los niveles de toma de decisiones.
- Control y revisién del trabajo de cada puesto.
- Determinacion de las caracteristicas de las personas que ocupen ese

puesto.

Evaluacion en forma realista del desempefio del empleado en relacién con las
funciones del puesto.

Veamos ahora, la definicion de descripcion de puesto.

Definicion: la descripcion de puesto es una especificacion por escrito, en forma
concreta y detallada, de las funciones y responsabilidades del puesto en
términos de los resultados esperados.

() Datos que debe contener una descripcion de puesto

Una descripcién de puesto debe contener los siguientes elementos:
- Nombre del puesto.

- Localizacion.

- Supervisor o jefe directo.

- Caracteristicas especiales del puesto.

- Resumen del puesto.

El nombre del puesto es el primer punto que debe tener una descripcion de
puesto. Aqui es importante situarlo dentro del organigrama general de la

empresa.

La localizacién se refiere al lugar geogréafico en donde se ubica el puesto, esto

es, el area fisica especifica dentro o fuera de la empresa que va a ocupar la
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persona que desempefie el puesto. Por ejemplo, para un chofer, su area de
trabajo es el automévil de la empresa; para un almacenista su area de trabajo
es el almacén; para una recepcionista su area de trabajo esta ubicada en el

escritorio de la entrada de la empresa para dar la bienvenida a las personas.

El supervisor o jefe directo es la persona a quien debe reportar o a quien debe
consultar el empleado para dudas, permisos, y dificultades que pueda tener al

desempeiniar su trabajo.

Las caracteristicas especiales del puesto se refieren a los elementos
especificos que son necesarios para la empresa en el desempefio del puesto.

Aqui se incluye el horario de trabajo.

El resumen del puesto es una breve descripcién de las actividades que deben
realizarse en el puesto. Responde a la pregunta: ¢qué se hace en el puesto?
Los elementos que debe contener este resumen son: las responsabilidades y
tareas del puesto, el nivel de decision y lo que se espera como resultado del
puesto.

Cuando una empresa decide crecer, es decir, abrir nuevas sucursales,
aumentar su nivel de produccion, actualizar su tecnologia, etc., las necesidades
de personal varian. Puede ser que necesite contratar mas personal o, tal vez,
baste con reorganizar el trabajo para aumentar funciones y responsabilidades

gue cubran las nuevas necesidades.

Una buena sugerencia es revisar periédicamente, al menos una vez al afo, las
responsabilidades y los puestos que tienes para actualizarlos de acuerdo con

tus nuevos requerimientos.

Otra consecuencia importante de elaborar las descripciones de puesto en una
empresa es que, al tener bien delimitadas las funciones de cada uno de los
puestos, el empresario puede delegar responsabilidades y decisiones y sélo
supervisarlas, para dedicarse a otros aspectos importantes de su negocio.
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También se favorece con esto el trabajo en equipo, con el consiguiente
aumento en la productividad y calidad.

(g) Como elaborar un perfil de puesto

Definicion: Un Perfil de puesto es la especificacion de las caracteristicas
ideales que debe tener una persona para ocupar un puesto determinado en la
empresa.

A continuacion, encontraras una guia para elaborar un perfil de puesto.

(h) Datos que debe contener un perfil de puesto

Los datos que debe contener un perfil de puesto son los siguientes:

Datos generales: edad, escolaridad, estado civil, sexo.

Experiencia laboral: se refiere a la experiencia minima requerida para el
puesto, si es necesaria.

Conocimientos especificos: se refiere a los conocimientos necesarios minimos
gue deba tener la persona que ocupe el puesto.

Aspectos generales de personalidad: se refiere a las actitudes o valores que
para el puesto dentro de tu empresa sean importantes. Estos guardan relacion

directa con la cultura que exista en tu negocio.??
2.3Definicion de términos Basicos

- Afecto. Es una de las tres esferas de la actividad mental (Motivacion,
Cognicion y Afecto), abierta y concernida por emociones, estados de humor
y otros estados sentimentales asociados, tales como el animo y el

cansancio.

- Aprendizaje a lo largo de toda la vida. Actividad de aprendizaje
permanente, que se realiza a lo largo de toda la vida con el objeto de
mejorar los conocimientos, las competencias y las aptitudes. Y esto con
una perspectiva personal, civica, social o, mas particularmente, relacionada

con la dimension profesional.

22 mexico.smetoolkit.org/mexico/.../Identifica-tus-necesidades-de-personal-
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Aprendizaje emocional y social. Proceso mediante el cual los nifios y
nifias, asi como las personas adultas, adquieren los conocimientos,
actitudes y las habilidades necesarias para reconocer y gestionar sus
emociones, demostrar interés y preocupacion por las demas personas,
formar buenas relaciones, adoptar decisiones responsablemente y afrontar

los desafios de manera constructiva

Asertividad. Es la capacidad para defender y afirmar nuestros derechos
legitimos, mediante la expresion de nuestras convicciones, ideas, creencias

y sentimientos sin herir, dafiar o perjudicar a las demas personas.

Autoconcepto. Se trata de un atributo complejo y dinamico sobre la
imagen que una persona tiene sobre si misma. Se configura a lo largo de la
experiencia, a través de la interpretacion de cada persona y de las

imagenes proyectadas por las demas.

Autorregulacién. Es la capacidad para modular nuestra experiencia
emocional, y ajustarla u orientarla, con los recursos personales disponibles,

a los objetivos y la estrategia establecida.

Bienestar subjetivo. Se asocia al grado y al tipo de satisfaccion positiva

de cada persona con su vida, valorada globalmente.

Competencias. Supone la conjugacion de conocimientos, capacidades y

actitudes adecuadas para intervenir satisfactoriamente sobre el contexto.

Consulta colaborativa. Relacion cooperativa entre dos profesionales,

generalmente de distintos campos.

Educacién Emocional. Proceso educativo destinado a potenciar el
desarrollo emocional como complemento indispensable del desarrollo

cognitivo.

Emocidn. Se trata de un fendmeno psicofisiolégico que se produce ante
estimulos externos o ambientales, asi como ante estimulos o procesos

internos.
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Empatia. Concepto medular para el ejercicio de la Inteligencia emocional.

Habilidades sociales. Son destrezas necesarias para desenvolverse

socialmente de manera adecuada y competente.

Inteligencia emocional (IE). Se concibe como la capacidad de las
personas para percibir y considerar las emociones y los sentimientos de
modo apropiado y preciso; el sentido para valorarlos y asimilarlos; la
destreza para expresar un estado emocional; la habilidad para comunicar:
acceder y/o generar sentimientos que promuevan la cercania y la
interaccion; el criterio para analizar las situaciones animicas y regular
reflexivamente las emociones de forma que favorezcan el crecimiento

emocional e intelectual.

Inteligencias. Posee una naturaleza pluridimensional, de acuerdo a sus

manifestaciones diversas.

Motivacion. Estariamos ante una de las tres esferas de la actividad
mental, junto a la Cognicion y el Afecto. Concierne a impulsos basicos y a
metas mas complejas, como el mantenimiento de la amistad o el logro del

poder.

Prevencion primaria. Conjunto de actividades destinadas a la ciudadania,
gue son disefiadas y puestas en marcha antes de que se generen los

problemas (proactiva).

Proactivo. Modo de actuar antes de que se haya generado un problemay

las consecuencias de éste.

Reactivo (o retroactivo). La intervencion en este caso se plantea tras la

identificacion o manifestacion del problema.
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Resiliencia. Es la capacidad personal para sobreponerse a periodos o

situaciones de sufrimiento.

Sentimiento. Puede considerarse como el estado de animo o estado

psiquico que sigue a la emocion, su consecuencia directa.
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CAPITULO Il
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Cuadro N° 1
AUSENCIA DE MOTIVACION.

1. Porqué el poner

esfuerzo en este abajo gz g0 45005 0% 0% 0%
va con mis valores
personales.

2.~ Porque me divierto gz g0 40005 0% 5.0% 0%
haciendo mi trabajo.

3. Porqué me hace
sentir orgulloso de mi 45.0% 55.0% .0% .0% .0%

mismo.

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

- A la pregunta, porqué el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales: un 55% de la muestra dijo estar totalmente de
acuerdo y un 45% estableci6 estar de acuerdo.

- A la pregunta, porqué me divierto haciendo mi trabajo: un 55% de la
muestra dijo estar totalmente de acuerdo y un 40% establecié estar de
acuerdo.

- A la pregunta, porqué me hace sentir orgulloso de mi mismo: un 45% de
la muestra dijo estar totalmente de acuerdo y un 55% establecio estar de

acuerdo.
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Grafico N° 01

AUSENCIA DE MOTIVACION.

4 N
B Totalmente de acuerdo B De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en Desacuerdo M En desacuerdo
H Totalmente en desacuerdo /
3.  Porque me hace sentir orgulloso de mi —
mismo.
2. Porque me divierto haciendo mi trabajo. _
1. Porque el poner esfuerzo en este trabajo
va con mis valores personales.
.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
N\ J

Fuente: Cuadro 1.
Elaboracion: Propia
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Cuadro N° 02
REGULACION EXTERNA

4, Porqué otras

personas me van a

ofrecer mas seguridad 5 o, 200%  5.0% 40.0% 0%
en el trabajo sélo si

pongo el suficiente

esfuerzo.

5. Para evitar que

otras personas me

critiquen (por ejemplo,

mis  superiores, los 20.0% 20.0% 10.0% 45.0% 5.0%
compafieros de trabajo,

la familia, los clientes,

etc.).

6. Porqué tengo que

probarme a mi mismo 55.0% 40.0% .0% 5.0% .0%
gue yo puedo hacerlo

7. Para obtener la

aprobacion de otras

personas (por ejemplo,

mis  superiores, los 15.0% 40.0% 25.0% 20.0% .0%
comparfieros de trabajo,

la familia, los clientes,

etc.).

8. Porqué si no me

sentiria mal respecto a 45.0% 45.0%  10.0% .0% .0%
mi mismo.

9. Me esfuerzo

poco, porque no creo

que valga la pena .0% 5.0% .0% 50.0% 45.0%
esforzarse en este

trabajo

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia



Gréafico N° 02

REGULACION EXTERNA

H Totalmente de acuerdo H De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en Desacuerdo M En desacuerdo
 Totalmente en desacuerdo

9. Me esfuerzo poco, porque
no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo

8. Porque si no me sentiria mal
respecto a mi mismo.

7. Para obtener la aprobacion
de otras personas (por ejemplo,
mis superiores, los compafieros...

6. Porque tengo que probarme
a mi mismo que yo puedo hacerlo

5.  Para evitar que otras
personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los...

4. Porque otras personas me
van a ofrecer mas seguridad en el
trabajo sélo si pongo el...
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Fuente: Cuadro 2.
Elaboracion: Propia



Cuadro N° 03

IMPORTANCIA DE LA TAREA

10. Porqué el
trabajo que llevo a

50.0% 45.0%  5.0% .0% .0%
cabo es
interesante.
11. Porqué me
arriesgo a perder
mi trabajo si no 30.0% 30.0% .0% 35.0% 5.0%
pongo el suficiente
esfuerzo.

12. Porqué lo que
hago en mi trabajo 20.0% 75.0% 5.0% .0% .0%
es emocionante.

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

- A la pregunta, porqué el trabajo que llevo a cabo es interesante: un 50%
de la muestra dijo estar totalmente de acuerdo y un 45% establecio estar
de acuerdo.

- A la pregunta, porqué me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo: un 35% de la muestra dijo estar totalmente de
acuerdo y un 45% estableci6 estar de acuerdo.

- A la pregunta, porqué lo que hago en mi trabajo es emocionante: un 75%
de la muestra dijo estar totalmente de acuerdo y un 20% establecid estar

de acuerdo.



Grafico N° 03

IMPORTANCIA DE LA TAREA
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B Totalmente de acuerdo B De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en Desacuerdo M En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

12. Porque lo que hago en mi
trabajo es emocionante.

11. Porque me arriesgo a
perder mi trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo.

10. . Porque el trabajo que
llevo a cabo es interesante.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Cuadro 3.
Elaboracion: Propia
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Cuadro N° 04

COMPROMISO CON LA TAREA

Ni de

Totalmente De acuerdo En

de acuerdo acuerdo ni en desacuerdo
Desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

13. No sé por qué
hago este trabajo,
puesto que no le
encuentro sentido.

14. Porqué  otras
personas me van a
compensar
financieramente, solo si
pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.
15. Porqué yo
personalmente
considero que es
importante poner
esfuerzo en este
trabajo.

16. Porqué el poner
esfuerzo en este
trabajo tiene un 45.0% 55.0% .0% .0% .0%
significado personal

para mi.

.0% .0% .0% 50.0% 50.0%

5.0% 25.0% 15.0% 40.0% 15.0%

60.0% 40.0% .0% .0% .0%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

- A la pregunta, por qué no sé por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido: un 50% de la muestra dijo estar dijo estar totalmente
en desacuerdo y un 50% establecio estar en desacuerdo.

- A la pregunta, porqué otras personas me van a compensar
financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo: un
40% de la muestra dijo estar dijo estar en desacuerdo y un 25%
establecio estar de acuerdo.

- A la pregunta, porqué yo personalmente considero que es importante
poner esfuerzo en este trabajo: un 60% de la muestra dijo estar dijo estar
totalmente en desacuerdo y un 40% establecié estar en desacuerdo.

- A la pregunta, porqué el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi: un 55% de la muestra dijo estar dijo estar

desacuerdo y un 40% estableci6 estar totalmente de acuerdo.



Grafico N° 04

COMPROMISO CON LA TAREA

-

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en Desacuerdo M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

16. Porque el poner esfuerzo
en este trabajo tiene un
significado personal para mi

15. Porque yo personalmente
considero que es importante
poner esfuerzo en este trabajo

14. Porque otras personas me
van a compensar
financieramente, sélo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi
trabajo

13. No sé por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido

0% 20% 40% 60%

80%

100%

Fuente: Cuadro 4.
Elaboracion: Propia
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Cuadro N° 05

MOTIVACION INTRINSECA

Ni de

Totalmente De acuerdo ni En l‘gtalmente
de acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
Desacuerdo
7. Porque si no sentiria 5, 500 95004 5,00 400% 0%
vergiienza de mi mismo.
18. No me esfuerzo,
porqué siento que estoy g, 0% 0% 45.0%  55.0%
malgastando mi tiempo en
el trabajo.

19. Porqué otras personas

me van a respetar mas (por

ejemplo, mis superiores, los 25.0% 50.0% .0% 25.0% .0%
compaferos de trabajo, la

familia, los clientes, etc.).

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

- Ala pregunta, porqué si no sentiria verglienza de mi mismo: un 40% de la
muestra dijo estar dijo estar en desacuerdo y un 30% establecid estar de
totalmente de acuerdo, ademas de un 25% dijo estar de acuerdo.

- A la pregunta, no me esfuerzo, porqué siento que estoy malgastando mi
tiempo en el trabajo: un 55% de la muestra dijo estar dijo estar totalmente
en desacuerdo y un 40% establecio estar en desacuerdo.

- A la pregunta, porqué el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi: un 50% de la muestra dijo estar dijo estar de
acuerdo un 25% establecio estar totalmente de acuerdo, ademas un 25%

dijo estar en desacuerdo.

61



Grafico N° 05

MOTIVACION INTRINSIECA

4 B Totalmente de acuerdo B De acuerdo R
= Ni de acuerdo ni en Desacuerdo M En desacuerdo
H Totalmente en desacuerdo
19. Porque otras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes,
etc.).
18. No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.
17. Porque si no sentiria vergiienza de mi
mismo.
0% 20% 40% 60% 80% 100%
o J

Fuente: Cuadro 5.
Elaboracion: Propia
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Cuadro N° 06

SIGNIFICACION DE LA TAREA.

Totalmente
'(Ij'otalmente De Indeciso En en
e acuerdo acuerdo desacuerdo d
esacuerdo
3. Siento que el trabajo que hago 0 o o 0 0
es justo para mi manera de ser. 30.0% 60.0% 5.0%  5.0% 0%
4. La tarea que realizo es tan 0 o 0 0 0
valiosa como cualquier otra. 40.0% 55.0% .0% 5.0% 0%
7. _Me siento Gtil con la labor que 55.0% 450% 0% 0% 0%
realizo.
18_. Me _complace los resultados de 40.0% 60.0% 0% 0% 0%
mi trabajo.
21. _ Mi trabajo me hace sentir 40.0% 5500 0% 5.0% 0%
realizado como persona.
22. Me gusta el trabajo que realizo. 40.0% 55.0% .0% 5.0% .0%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

A la pregunta, siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de

ser: un 60% de la muestra dijo estar dijo estar en de acuerdo y un 30%
estableci6 esta

- A la pregunta, la tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra: un
55% de la muestra dijo estar dijo estar en de acuerdo y un 40% establecio
estar de totalmente de acuerdo.

- Ala pregunta, porque me siento util con la labor que realizo: un 55% de la
muestra dijo estar dijo estar totalmente de acuerdo y un 45% establecio
estar de acuerdo.

- A la pregunta, me complace los resultados de mi trabajo: un 60% de la
muestra dijo estar dijo estar totalmente de acuerdo y un 40% establecio
estar de acuerdo.

- A la pregunta, mi trabajo me hace sentir realizado como persona: un 40%
de la muestra dijo estar dijo estar totalmente de acuerdo y un 55%

establecid estar de acuerdo.



- A la pregunta, me gusta el trabajo que realizo: un 40% de la muestra dijo
estar dijo estar totalmente de acuerdo y un 55% establecié estar de
acuerdo.

Grafico N° 06

SIGNIFICACION DE LA TAREA.

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo ® Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

22. Me gusta el trabajo que realizo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona.

18. Me complace los resultados de mi trabajo.

7. Me siento Uutil con la labor que realizo.

4. Latarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.

3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Fuente: Cuadro 6.
Elaboracion: Propia
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Cuadro N° 07
CONDICIONES DE TRABAJO

Total

Totalmente
Lneente O Indeciso  En desacuerdo <"
acuer acuerdo desacuerd
do 0
8. El ambiente donde trabajoes 35.0 50.0 0% 15.0% 0%
confortable. % %
12. Me disgusta mi horario. 5.0% 5.0% .0% 60.0% 30.0%
14. Llevarse bien con el jefe 25.0 60.0 o 0
beneficia la calidad del trabajo. % % 0% 15.0% 0%
15. La c_omoqllt_jad del ambiente 20.0 70.0 5.0 5.0% 0%
de trabajo es inigualable. % % %
17. El horario de trabajo me o 0 0 o 0
resulta incémodo. 0% .0% .0% 65.0% 35.0%
20. En el ambiente fisico en el 20.0 55.0 15.0 o o
gue laboro me siento cémodo. % % % 5.0% 5.0%
23. Existen las comodidades
para un buen desempefio de las 25(',? 50£ 5£ 20.0% .0%
labores diarias. 0 0 0
24. La distribucion fisica del 350 60.0
ambiente de trabajo facilita la : o .0% 5.0% .0%

realizacion de mis labores.

%

%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

A la pregunta, el ambiente donde trabajo es confortable. un 50% de la
muestra dijo estar de acuerdo y un 35% establecié estar totalmente de
acuerdo.

A la pregunta, me disgusta mi horario: un 60% de la muestra dijo estar dijo
estar en desacuerdo y un 30% establecio estar totalmente en desacuerdo.
A la pregunta, llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo: un
60% de la muestra dijo estar de acuerdo y un 25% establecidé estar
totalmente de acuerdo.

A la pregunta, la comodidad del ambiente de trabajo es inigualable: Un
70% de la muestra dijo estar de acuerdo y un 20% establecié estar
totalmente de acuerdo.

A la pregunta, el horario de trabajo me resulta incomodo: Un 65% de la
muestra dijo estar en desacuerdo y un 35% estableci6 estar totalmente en

desacuerdo.
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- A la pregunta, en el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo:
Un 20% de la muestra dijo estar totalmente de acuerdo y un 15%

estableci6 estar indeciso.

Gréafico N° 07
CONDICIONES DE TRABAJO
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B Totalmente de acuerdo M De acuerdo i Indeciso B En desacuerdo H Totalmente en desacuerdo
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Fuente: Cuadro 7.
Elaboracion: Propia



Cuadro N° 08

RECONOCIMIENTO PERSONAL

Totalmente De . Totalmente
de acuerdo acuerdo e desacuerdo gn
esacuerdo
13. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin .0% .0% .0% 55.0% 45.0%
importancia.
6 oento que recibo mal o, 0%  50% 60.0%  35.0%
rato” de parte de la empresa.
11. Prefiero tomar distancia
con las personas con quienes .0% .0% 15.0% 60.0% 25.0%
trabajo.
19. Compartir el trabajo con
otros compareros me resulta .0% .0% .0% 55.0% 45.0%
aburrido.
24. Me desagrada que limiten
mi trabajo para no reconocer .0% 20.0% 5.0%  50.0% 25.0%

las horas extras

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

A la pregunta, las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia: un 55% de la muestra dijo estar en desacuerdo y un 45%
estableci6 estar totalmente en desacuerdo.

A la pregunta, si siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa un:
60% de la muestra dijo estar en desacuerdo y un 35% establecio estar
totalmente en desacuerdo.

A la pregunta, si prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo: un 60% de la muestra dijo estar en desacuerdo y un 25%
establecio estar totalmente en desacuerdo.

A la pregunta, si prefiero compartir el trabajo con otros compafieros me
resulta aburrido: un 55% de la muestra dijo estar en desacuerdo y un 45%
establecio estar totalmente en desacuerdo.

A la pregunta, si me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
las horas extras: un 55% de la muestra dijo estar en desacuerdo y un 45%

establecio estar totalmente en desacuerdo.
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Grafico N° 08

RECONOCIMIENTO PERSONAL
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Fuente: Cuadro 8.
Elaboracion: Propia
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Cuadro N° 09

BENEFICIOS ECONOMICOS

Totalmente De Indeciso En Totalmente en
de acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

2. Mi sueldo es muy bajo

A 10.0% 5.0%  80.0% 5.0%
para la labor que realizo.
. Me siento mal con lo 10.0% 5.0%  70.0% 15.0%
que gano.
9. El sueldo que tengo , o, 55.0% .0% 25.0% 0%

es bastante aceptable.

10. La sensacion que
tengo de mi trabajo es que .0% .0% 15.0% 60.0% 25.0%
me estan explotando.

16. Mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas 10.0% 75.0% 15.0% .0% .0%
economicas.

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Interpretacion

- Ala pregunta, mi sueldo es muy bajo para la labor que realiz6: un 80% de
la muestra dijo estar en desacuerdo y un 10% estableci6 estar de
acuerdo.

- A la pregunta, me siento mal con lo que gano: un 70% de la muestra dijo
estar en desacuerdo y un 10% establecio estar totalmente en desacuerdo.

- A la pregunta, el sueldo que tengo es bastante aceptable: un 55% de la
muestra dijo estar de acuerdo y un 10% estableci6 estar en desacuerdo.

- A la pregunta, la sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando: un 60% de la muestra dijo estar en desacuerdo y un 25%
establecio estar totalmente en desacuerdo.

- A la pregunta, mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas:
un 75% de la muestra dijo estar de acuerdo y un 15% establecié estar

indeciso.



Grafico N° 09

BENEFICIOS ECONOMICOS
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3.2. Contrastacion de la Hipétesis

La contrastacion de la Hipotesis se efectué comparando el enunciado
formulado en la hipotesis con el resultado obtenido en el procedimiento chi
cuadrado llevado a cabo. De verificarse la existencia de una relacién positiva y
significativa entre cada uno de los indicadores, la motivacion influye en la
Identificacion laboral de la institucién mencionada y el periodo sefialado, siendo
posible elaborar un constructo teorico en el cual, la identificacion laboral seria
una funcién de motivacion. Se aplico el chi cuadrado de Pearson a un nivel de

significacion de 0.05.

En primer lugar, se recabaron datos a través de cuestionario motivacion e
Identificacion laboral. Las calificaciones fueron ingresadas a un programa
estadistico computarizado (Statistical Packagefor Social Science, SPSS Ver.
22para Windows). El "tratamiento de los datos" se efectu6 aplicando el analisis
de correlacion producto-momento de Pearson asumiendo un nivel de

significacién de 0.05.

3.2.1. Pruebas de hipétesis especificas

Hipotesis Especifica 1

Hip6tesis Especifica (i).

Existe influencia directa entre la ausencia de motivacion y la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la

ciudad de Ica, periodo 2015.

Hip6tesis Nula (Ho).

No existe influencia directa entre la ausencia de motivacién y la identificacion
laboral del colegio particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la
ciudad de Ica, periodo 2015.
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Identificacién laboral

Ausencia de

motivacion

En desacuerdo 90.9% 11.1% 55.0%
Totalmente en

9.1% 88.9% 45.0%
desacuerdo

A un nivel de significancia del .000 nos sefiala que es inferior al 5% minimo
del error, por lo que se concluye que hay relacion entre la Ausencia de

motivacion y la identificacion laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de 12,7352 1 .000

Pearson

De acuerdo a resultados se acepta la Hipétesis Especifica (1) y se rechaza
la Hipotesis Nula.

Hipétesis Especifica 2

Hipétesis Especifica (ii).

Existe influencia directa entre la regulacion externa y la identificacion laboral en
el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad de
Ica, durante, periodo 2015.

Hipotesis Nula (Ho).

No existe influencia directa entre la regulacién externa y la identificacion
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de
la ciudad de Ica, durante, periodo 2015.
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Identificacion laboral

Regulacion Externa

De acuerdo 36.4% 20.0%
Indeciso 18.2% 22.2% 20.0%
En desacuerdo 45.5% 44.4% 45.0%
Totalmente de 33.3% 15.0%
desacuerdo

A un nivel de significancia del 0.073 que es superior al 5% minimo de error, por
lo que se concluye que no hay relacidbn entre la regulacion externa y la
identificacion laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de 6,9812 3 .073

Pearson

De acuerdo a resultados se acepta la Hipoétesis Especifica (2) y se rechaza

la Hipotesis Nula.

Hipotesis Especifica 3

Hipotesis Especifica (ii).

Existe influencia directa entre la importancia de la tarea y la identificacién
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la
ciudad de Ica, durante, periodo 2015.

Hipotesis Nula (Ho).

No existe influencia directa entre la importancia de la tarea y la identificacion
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, durante, periodo 2015.



Identificacién laboral

Importancia de la

tarea
Indeciso 9.1% 5.0%
En desacuerdo 90.9% 33.3% 65.0%

Totalmente en
66.7% 30.0%
desacuerdo

A un nivel de significancia del 0.005 nos sefiala que es inferior al 5% minimo
del error, por lo que se concluye que hay relacion positiva entre la importancia

de la tarea y la identificacién laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de

10,6762 2 .005
Pearson

De acuerdo a resultados se acepta la Hipotesis Especifica (2) y se rechaza

la Hipbtesis Nula.

Hipétesis Especifica 4

Hipdtesis Especifica (iv).

Existe influencia directa entre el compromiso con la tarea y la identificacion
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la

ciudad de Ica, durante, periodo 2015.

Hipo6tesis Nula (Ho).

No existe influencia directa entre el compromiso con la tarea y la
identificacion laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de
los Aquijes de la ciudad de Ica, durante, periodo 2015.
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Identificacién laboral

Compromiso con
la tarea

En desacuerdo 72.7% 40.0%
Totalmente en
27.3% 100.0% 60.0%
desacuerdo
A un nivel de significancia del 0.001 no indica que al estar por debajo del 5%
minimo de error, por lo que se concluye que hay relacion entre el compromiso

con la tarea e identificacion laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de

10,9092 1 .001
Pearson

De acuerdo a resultados se acepta la Hipotesis Especifica (2) y se rechaza

la Hipotesis Nula.

Hipotesis Especifica 5

Hipotesis Especifica (v).

Existe influencia directa entre la motivacion intrinseca y la identificacion laboral
en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad

de Ica, durante, periodo 2015.

Hipdtesis Nula (Ho).

No existe influencia directa entre la motivacion intrinseca y la identificacion
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de

la ciudad de Ica, durante, periodo 2015.
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Identificacién laboral

Motivacion
Intrinseca
De acuerdo 27.3% 11.1% 20.0%
En desacuerdo 72.7% 33.3% 55.0%

Totalmente en
55.6% 25.0%
desacuerdo
Considerando un nivel de significancia de 0.017, siendo este valor inferior al
5% minimo de error, por lo que se concluye que hay relacion entre motivacion

intrinseca y la ldentificacion laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de 8,1542 2 .017

Pearson

De acuerdo a resultados se acepta la Hipotesis Especifica (5) y se rechaza

la Hipotesis Nula.

3.2.2. Prueba de Hipétesis General
Hipdtesis Principal (Hi)

Existiria influencia directa entre la motivacion y la identificacion laboral en el
Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad de

Ica, durante, periodo 2015.

Hip6tesis Nula (Ho)

No existiria influencia directa entre la motivacién y la identificacion laboral
en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de la
ciudad de Ica, durante, periodo 2015.
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Identificacién laboral

Motivacion
En desacuerdo 100.0% 33.3% 70.0%
Totalmente en

66.7% 30.0%
desacuerdo

Siendo el nivel de significancia de un 0.001 siendo este valor inferior al 5%
minimo de error, por lo que se concluye que hay relacién entre motivacién y la

Identificacion laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de
10,4762 1 .001

Pearson

Entonces, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho) y se acepta la Hipotesis de
Investigacion; donde se afirma que. Existiria influencia directa entre la
motivacién y la identificacion laboral en el Colegio Particular “Los
Angeles” en el distrito de los Aquijes de la ciudad de Ica, durante, periodo
2015

7



CONCLUSIONES
Se concluye en lo siguiente.

1. Existe influencia directa entre la motivacion y la identificacion laboral en
el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de Los Aquijes de la
ciudad de Ica, durante, periodo 2015. Al relacionar las variables en estudio,
motivacion e identificacion laboral las respuestas obtenidas reflejan que el
100.00% de los encuestados dice que esta en desacuerdo y un 67.7%., dice
estar totalmente en desacuerdo lo que refleja cuando no estd motivado, no
se identifica laboralmente con la institucion educativa y cuando esta

motivado, se identifica laboralmente con la institucion.

2. Existe influencia directa entre la ausencia de motivacion y la identificacion
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de
la ciudad de Ica, durante, periodo 2015.
Al relacionar las variables en estudio, ausencia de motivacion e identificacion
laboral las respuestas obtenidas reflejan que el 90.9% de los encuestados
dice que estd en desacuerdo y un 88.9%., dice estar totalmente en
desacuerdo lo que refleja cuando hay ausencia de motivacién, no se
identifica laboralmente con la institucién y viceversa, cuando hay motivacion,

se identifica laboralmente.

3. Existe influencia directa entre la regulacidén externa y la identificacion laboral
en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes en la
ciudad de Ica, durante, periodo 2015. Al relacionar las variables en estudio,
regulacion externa e identificacion laboral las respuestas obtenidas reflejan
que el 36.4% de los encuestados dice que esta de acuerdo, un 22,2% dijo
estar indeciso ademas un 45.5%., dice estar en desacuerdo, también un
33.3% de encuestados dijo estar totalmente en desacuerdo lo que nos dice
que a mayor regulacion externa no se refleja en una mayor identificacion

laboral con la institucién educativa.

4. Existe influencia directa entre la importancia de la tarea y la identificacion

laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de



la ciudad de Ica, durante, periodo 2015. Al relacionar las variables en
estudio, importancia de la tarea e identificacion laboral las respuestas
obtenidas reflejan que el 90.9% de los encuestados dice que esta en
desacuerdo y un 66.7%, dice estar totalmente en desacuerdo lo que nos dice
gue cuando el empleado le encuentra importancia de la tarea, se identifica
laboralmente con la instituciébn educativa. y viceversa, cuando no le
encuentra importancia la tarea, no se identifica laboralmente con la

institucion educativa.

. Existe influencia directa entre el compromiso con la tarea y la identificacion
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de
la ciudad de Ica, durante, periodo 2015. Al relacionar las variables en
estudio, compromiso con la tarea e identificacién laboral las respuestas
obtenidas reflejan que el 72.7% de los encuestados dice que esta en
desacuerdo y un 100.00%., dice estar totalmente en desacuerdo lo que
refleja cuando no hay compromiso con la tarea, los empleados no se
identifican laboralmente con la institucion y viceversa, cuando hay
compromiso con la tarea, se identifica laboralmente con la institucion

educativa.

. Existe influencia directa entre la motivacion intrinseca y la identificacion
laboral en el Colegio Particular “Los Angeles” en el distrito de los Aquijes de
la ciudad de Ica, durante, periodo 2015. Al relacionar las variables en
estudio, ausencia de motivacion e identificacion laboral las respuestas
obtenidas reflejan que el 90.9% de los encuestados dice que esta en
desacuerdo y un 88.9%., dice estar totalmente en desacuerdo lo que refleja
cuando hay ausencia de motivacién intrinseca, no se identifica laboralmente
con la institucioén y viceversa, cuando hay motivacion intrinseca, se identifica

laboralmente con la institucion educativa.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Director y Administrador de la entidad educativa ahondar

mas en el tema, realizando encuestas y mediciones de ambas variables para
obtener mas informacion y darles seguimiento a los colaboradores y elevar

el nivel de identificacion y motivacion existentes en la empresa.

. Desarrollar un programa de compensacion laboral, atendiendo
especificamente las necesidades de cada empleado con la intencién de
reducir la falta de motivacién en el docente en la escuela ya que el empleado
suele atravesar tres fases: en la primera predomina la ilusién por la actividad
laboral, en la segunda el desanimo con el trabajo, y en la tercera fase,
aparece la triada: falta de motivacion laboral, falta de compromiso con el

trabajo e insatisfaccion laboral.

. Trabajar en cambiar la percepcion de los docentes en cuanto a la regulacion
externa y hacerles entender que otras personas no le van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo so6lo si pone el suficiente esfuerzo, que ellos no
tienen que agradar a nadie, no necesitan la aprobacion de nadie ni sentirse
bien consigo mismo, sino sencillamente hacer un buen trabajo. Para ello se

recomienda realizar talleres motivacionales, charlas, conversatorios,

. Propiciar el compromiso organizacional, para ello se debe trabajar en
equipo, utilizar su creatividad y esfuerzo extra, asi como en la internalizacién
de los valores de la empresa en el quehacer diario. Ademas de cambiar la
percepcion de las personas al realizar una accion para evadir sentimientos

de culpa por no cumplir con lo requerido por otros, lo cual no es correcto.

. Reconocer el desempeiio de las funciones que realiza cada colaborador y
brindar la retroalimentacién debida; junto con esto realizar evaluaciones
anuales de satisfaccion laboral para conocer las debilidades y crear
soluciones para el mejoramiento y fortalecimiento de la identificacion laboral.
Se recomienda implementar un plan de inventivos no monetarios en el cual

se incluyan reconocimientos por el buen desemperfio laboral.
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6. Finalmente se recomienda promover y conocer mas acerca de los temas de
cultura organizacional, motivacion, comunicacion, compromiso
organizacional y satisfaccion; ya que son factores que influyen directamente

en la identificacion laboral.
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2. Matriz de Consistencia:

- Matriz de Consistencia: “LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN LA IDENTIFICACION LABORAL EN EL COLEGIO
PARTICULAR “LOS ANGELES” EN EL DISTRITO DE LOS AQUIJES DE LA CIUDAD DE ICA, PERIODO 2015"

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES

Problema General Objetivos General. Hipo6tesis General
¢De qué manera la motivacion | Analizar la motivacion y su | Existiria influencia directa entre la
influye en la identificacion laboral influencia en la identificacion | motivacion y la identificacion laboral

del Colegio Particular “Los Angeles” I{:\boral del Colegio Particular “Los | de los docentes' en el Colegio - Ausencia de
en el distrito de los Aquijes de la Anggles en el qhstnto de los P.artllcular Los Angeles en el motivacion
ciudad de Ica, periodo 20157 Aquijes de la ciudad de Ica, | distrito de los Aquijes de la ciudad R lacic t
Problemas Secundarios periodo 2015 de Ica, durante, periodo 2015 V.1 - egu aC|o.n externa
Problema Secundario 1 Objetivos Especificos HipGtesis Secundarias Motivacion - Importancia de la tarea
¢En qué medida la ausencia de Determinar la influencia que | Hip6tesis Secundaria 1. - Compromiso con la
motivacién influye en la | €Xiste _gntre la ausencia _qle Existe _|nfluenC|a dl_rectal entre la tarea
identificacion laboral del colegio motivacion y !a |d§nt|f|caC|on ausencia de motivacion y la o
particular “Los Angeles’ en el laboral del colegio particular “Los | identificacion laboral del colegio - Motivacion intrinseca
distrito de los Aquijes de la ciudad Angeles” en el distrito de los | particular “Los Angeles” en el
de Ica, periodo 20157 Aquijes de la ciudad de Ica, | distrito de los Aquijes de la ciudad
Probléma Secundario 2 periodo 2015. de Ica, periodo 2015.

Objetivo Especifico 2 Hipotesis Secundaria 2.

¢, Como la regulacion externa influye

en la identificacién laboral del | Analizar la influgpcia que existe | Existe _ilnﬂuencia dire(_:ta e_r)tre_'la V.D.

colegio particular “Los Angeles” en entre _Ia r_egulamon externa y !a regulacion externgyla |d§nt|f|ca(:|on

el distrito de los Aquijes de la ciudad |den_t|f|ca0|on laboral del colegio | laboral del coIego_ particular “I:os o - Significacion de la
de Ica, periodo 20157 p_artl_cular “Los Ange_l_es" en el Angele_s" en el distrito d_e los Aquijes | Identificacién Tarea

Problema Secundario 3 d_lstdrltg dde los _Aguues de la ﬁlﬁ Igtuu_dag de Icg, p_erlgdo 2015. laboral - Condiciones de
¢En qué medida la importancia de gltj) ad de Ica, periodo 2015. Ipotesis secundaria o. Trabajo

la tarea influye en la identificacion jetivo Especn‘l_co 3 _ Existe |nfluen0|a directa entre la - Reconocimiento
laboral del colegio particular “Los Es_tablecer Ia_ |nfluenC|_a que !mpo_rt_anc!a de la tarea y !a

Angeles” en el distrito de los Aquijes | €XiSte entre la importancia de la | identificacion laboral del  colegio persor_la_ll o
de la ciudad de Ica, periodo 201572 tarea y la identificacion laboral del | particular “Los Angeles” en el - Beneficios Economicos
Problema Secundario 4 colegio particular “Los Angeles” | distrito de los Aquijes de la ciudad

¢De qué manera el compromiso con | €N el distrito de Iqs Aquijes de la d(_a I(;a, p_eriodo 2015._

la tarea influye en la identificacion mut_jaql de Ica, p(_er_lodo 2015. Hipdtesis Secundaria 4.

laboral del colegio particular “Los Objetivo Especifico 4 Existe influencia directa entre el

Angeles” en el distrito de los Aquijes Determinar la influencia que | compromiso con la tarea y la
de la ciudad de Ica, periodo 20157 existe entre el compromiso con la | identificacion laboral del colegio
' tarea y la identificacion laboral del | particular “Los Angeles” en el




Problema Secundario 5

¢De qué manera la motivacion
intrinseca influye en la identificacion
laboral del colegio particular “Los
Angeles” en el distrito de los Aquijes
de la ciudad de Ica, periodo 2015?

colegio particular “Los Angeles”
en el distrito de los Aquijes de la
ciudad de Ica, periodo 2015.
Objetivo Especifico 5
Determinar la influencia que
existe entre la motivacion
intrinseca y la identificacion
laboral del colegio particular “Los
Angeles” en el distrito de los
Aquijes de la ciudad de Ica,
periodo 2015.

distrito de los Aquijes de la ciudad
de Ica, periodo 2015.

Hipotesis Secundaria 5.

Existe influencia directa entre la
motivacion intrinseca  y la
identificacion laboral del colegio
particular “Los Angeles” en el
distrito de los Aquijes de la ciudad
de Ica, periodo 2015.
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3. Encuesta o Entrevista.

’@#UAP UNIVERSIDAD “ALAS PERUANAS” - FILIAL ICA
i(ii-

CUESTIONARIO SOBRE: ““LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN LA
IDENTIFICACION LABORAL EN EL COLEGIO PARTICULAR “LOS
ANGELES” EN EL DISTRITO DE LOS AQUIJES DE LA CIUDAD DE
ICA, PERIODO 2015"

Estimado docente se le solicita su colaboracion, contestando las
siguientes preguntas. La informacién sélo tiene validez para
sustentar un trabajo de investigacién y se le pide dar su respuesta
con la mayor objetividad, marcando con una X o subrayando su
respuesta. Agradeciéndole por anticipado su colaboracion:

CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION.

¢PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO
EN GENERAL?
1. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
en Desacuerdo

Totalmente de De acuerdo

acuerdo desacuerdo

2. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

en Desacuerdo

acuerdo desacuerdo

3. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

4. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo si

pongo el suficiente esfuerzo.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

5. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

86



6. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo

7. Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

en Desacuerdo

acuerdo desacuerdo

8. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

en Desacuerdo

acuerdo desacuerdo

9. Me esfuerzo poco, porque no creo gque valga la pena esforzarse en este

trabajo
Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en Desacuerdo desacuerdo

10. . Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

en Desacuerdo

acuerdo desacuerdo

11. Porgque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
12. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.
Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo

13. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

en Desacuerdo

acuerdo desacuerdo

14. Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

en Desacuerdo

acuerdo desacuerdo




15. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en

este trabajo

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

16. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para

mi

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

17. Porgue si no

sentiria verglie

nza de mi mismo.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

18. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el

trabajo.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

19. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores,

los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

20. No estoy co

ntento con mi

trabajo.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

21. Con frecuencia me aburro en mi trabajo.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

22. La mayoria

de los dias estoy entusiasmado con mi trabajo.

Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
23. Disfruto de mi trabajo.
Totalmente de De acuerdo Ni de Acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

acuerdo

en Desacuerdo

desacuerdo
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CUESTIONARIO SOBRE LA IDENTIFICACION LABORAL

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis

labores.

Totalmente De indeciso En Totalmente

de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

Totalmente De indeciso En Totalmente

de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
. Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
Me siento mal con lo que gano.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
. Me siento util con la labor que realizo.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
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8. El ambiente donde trabajo es confortable.

Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

10. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
11.Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
12. Me disgusta mi horario.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
13.Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
15.La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
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16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
17.El horario de trabajo me resulta incobmodo.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
18.Me complace los resultados de mi trabajo.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

19.Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
20. En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
21.Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
22.Me gusta el trabajo que realizo.
Totalmente De indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

23.Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

Totalmente De

de acuerdo acuerdo

indeciso

En

desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo
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24.Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras

Totalmente de | De acuerdo indeciso En Totalmente en

acuerdo desacuerdo desacuerdo

Significacion de la Tarea 3, 4, 7, 18, 21, 22, 25y 26
Condiciones de Trabajo 1, 8, 12, 14, 15, 17, 20, 23y 27.

Reconocimiento personal 6, 11, 13, 19y 24.

Beneficios Economicos 2, 5,9, 10y 16.



