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Resumen

La investigacion presente esta dirigida a corroborar de qué manera la motivacion esta inserta,
como es que esta debe aplicarse y cuando es necesaria la motivacion extrinseca o intrinseca. Se
consider6 como muestra a los colaboradores de AUTOMORES PAKATNAMU S.AC, la
misma que se dedica a la venta y mantenimiento de vehiculos motorizados, cuyo universo es de
60 empleados considerados en planilla entre 20 a 45 afios de edad quienes desarrollan las labores
de ventas, administrativas y post ventas, ademas de ubicarse en distintos niveles jerarquicos
dentro de la organizacion.

Este trabajo expone distintas teorias motivacionales, considerando como principal la “Teoria de
los Factores” de Herzberg (1959) no con un afan absoluto, es decir, que esta teoria sea la Unica
a tomar en cuenta si no que se ajusta mas a este estudio por las dimensiones de la misma, tal
vez se pueda observar que la vigencia de esta teoria tiene una larga data y que la misma podria
estar desactualizada, pero se presenta mas adelante los estudios que sustentan la vigencia de la
citada teoria.

Los resultados muestran que por el hecho de existir una buena remuneracidn no necesariamente
existe una satisfaccion en el grupo laboral o en todo caso en el analisis de los rangos jerarquicos
altos existe una motivacion extrinseca por la responsabilidad que tienen, pero a la vez, el
personal de plataforma busca distintos tipos de motivacion y esta correlacionado a la edad, sexo,

experiencia laboral.

Palabras Claves: Motivacion intrinseca, motivacién extrinseca, satisfaccién, higiene



Abstract

The present research is aimed at corroborating how motivation is inserted, how it should be
applied, and when extrinsic or intrinsic motivation is necessary. It was considered as a sample
to the collaborators of AUTOMORES PAKATNAMU SAC, the same one that is dedicated to
the sale and maintenance of motorized vehicles, whose universe is of 60 employees considered
in payroll between 20 to 45 years of age who develop the work of sales, administrative and
post-sales, besides being located in different hierarchical levels within the organization.

This work exposes different motivational theories, considering Herzberg (1959); Theory of
Factors; as principal, not with an absolute desire, that this theory is the only one to be taken into
account, if not that it fits more with this study, perhaps it can be seen that the validity of this
theory has a long history and that it could be outdated, but the studies that support the validity
of the aforementioned theory are presented later.

By the dimensions hygienic, the results show that due to the existence of an important
remuneration there is not necessarily satisfaction in the labor group or iny case in the hygienic
of the high hierarchical ranks there is an extrinsic motivation for the responsibility that they
have, but at the same time, the personnel of platform seeks different types of motivation and is

correlated to age, sex, work experience.

Keywords: Intrinsic motivation, extrinsic motivation, satisfaction, hygienic
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Introduccion

Para darnos cuenta de la importancia de la motivacién podemos remitirnos a los datos que arroja
una investigacion realizada por la firma encuestadora Gallup en el afio 2013, abarcando 147
naciones y diversas areas laborales, reveld que Unicamente el 13% de los empleados se
encuentran motivados, mientras que el 63% experimenta falta de motivacion y un 24% muestra
una desmotivacion activa.

La importancia de la motivacion es notable en diversos aspectos de la vida del ser humano, la
cual no debe confundirse Unicamente como un estado emocional, como intentan hacernos ver
en sus obras de autoayuda Deprak Chopra, Og Mandino, Paulo Cohello, o Miguel Angel
Cornejo, por ejemplo. Por lo mencionado lineas arriba con respecto a los datos de la empresa
Gallup, tenemos que la motivacion requiere de un estudio profundo, de una investigacion
cientifica y sobre todo debe darsele la importancia debida.

En la coleccion Inteligencia Emocional (HRB) en el tomo Felicidad, Annie McKee (2018) cita
también como alarmante un desalentador informe de la empresa Gallup en el 2013, pero esta
vez en Estados Unidos que solo el 30% de la fuerza laboral de ese pais se encuentra motivada.
Dicho informe también indica, que el compromiso de los empleados ha permanecido invariable
a través de los afos a pesar de las crisis que se han dado principalmente en Estados Unidos en
el afio 2009.

En el Perd se realiz6 una encuesta por parte de Supera (2014), publicado en el diario Gestion
en donde se registr6 un indice de casi el 50% de empleados no se encuentra motivado en su
centro de labores vinculandose este problema en la gestion de la empresa, sin descontar que el
52% de encuestados no eran valorados en sus ideas y opiniones, el mismo porcentaje se daba
para la comunicacion con el jefe directo este indicativo era bajo en esa proporcion. No en mucho
descendia el porcentaje de desaprobacion en lo que respecta a la falta de apoyo para alcanzar a
los objetivos trazados por los colaboradores este alcanzaba un 41%, adicional a este indice se
sumaba el nivel de liderazgo de los directivos de las compafiias y su compromiso con la vision
de la empresa, esta registraba una posicion por debajo del 47% al igual que los salarios. Se
realizd un estudio entre los meses de abril y junio de 2014, donde se encuestaron 1,500
empleados que pertenecen a niveles jerarquicos diferentes en los sectores de mineria, banca,
retail, telecomunicaciones y servicios, abarcando las ciudades de Lima, Arequipa y Chiclayo.
La falta de motivacion esta globalizada, se da a nivel mundial, regional, nacional y local tal
como manifiesta el Diario Gestion en su edicion del 18.08.2014, que por cierto en dicho articulo

describe que la encuestadora realizo su investigacion en la ciudad de Chiclayo.
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Los pérrafos anteriores llevaron a la decision de llevar a cabo una investigacion con los
colaboradores de AUTOMOTORES PAKATNAMU SAC. El proposito principal es evaluar el
nivel de motivacion de los empleados de AUTOPAK SAC a través de la perspectiva de la teoria
de los factores de Herzberg. Se busca analizar especificamente tanto la motivacion intrinseca
(factores motivacionales) como la motivacion extrinseca (factores higiénicos). Al abordar estos
aspectos, el enfoque principal de la motivacién es asegurar un desarrollo personal, laboral y
emocional éptimo para los colaboradores. Se busca evitar que el enfoque del gestor se limite
Unicamente a premios y castigos, permitiendo que pueda discernir las necesidades materiales,

espirituales y emocionales del empleado

En capitulo 1l podremos encontrar el marco tedrico en donde se encuentran plasmados los
conocimientos actuales sobre la motivacion, asi como también las bases tedrico cientificas
donde muestran el inicio del estudio de la motivacién, su evolucion a través del tiempo y
distintas teorias motivacionales de las cuales se tom6 como referencia.

La metodologia aplicada en este estudio, descrita en el capitulo Ill, se caracteriza por ser de
indole cuantitativa, con un disefio de investigacion transversal/no experimental. Esta se aplicd
a una poblacion de 60 empleados pertenecientes a la ndmina de Automotores Pakatnamu
S.A.C. En cuanto a la operacionalizacion de variables, se focalizé exclusivamente en la
motivacién, desglosandola en dimensiones bifactoriales que incluyen la medicion de logro,
crecimiento, responsabilidad, reconocimiento y avance en la carrera. En la dimensién de
higiene, se consideraron aspectos como la administracion y politicas de la empresa, calidad de
supervision, relaciones interpersonales, remuneracién y condiciones fisicas del entorno laboral.
En este mismo capitulo, se detalla el uso de encuestas a través de cuestionarios, administradas
al personal de la empresa objeto de investigacion para la recopilacién de datos, los cuales fueron
procesados mediante software como Excel e IBM SPSS.

En el capitulo IV, se presentan los resultados y la discusion del estudio, destacando un analisis
detallado respaldado por tablas y graficos generados a partir de las encuestas aplicadas.

Por ultimo, las conclusiones y recomendaciones se encuentran en los capitulos VI y VI,
respectivamente. En estos capitulos se resalta la relevancia de la motivacion tanto en el ambito

laboral como en la vida en general.



12

Marco Teorico

2.1. Antecedentes

En principio Macedo Vega (2018) sefiala que se esta viviendo en un mundo globalizado y los
empresarios no solo buscan enriquecerse o enriquecer a los accionistas, ahora han direccionado
una vision profunda hacia los empleados con la finalidad de obtener una mayor productividad.
El estudio realizado por Macedo Vega proporciona datos que indican la necesidad de
implementar planes de motivacion, especialmente dirigidos a los trabajadores vinculados con
las areas de logistica y despacho. Esto se debe a que estos empleados realizan esfuerzos fisicos
que a menudo no son debidamente reconocidos. Resalta la importancia de valorar la "unidad”
en términos de trabajo en equipo.

Gutiérrez (2018) destaca la necesidad de mostrar una gran preocupacion e interés por la vida
laboral y profesional de los colaboradores. Segun él, la esencia de estos dos campos radica en
la motivacién y la satisfaccion laboral. Se enfoca en el sector de la construccion, que desempefia
un papel clave en la economia peruana y se caracteriza por una fuerte demanda de mano de
obra. A pesar de ello, a lo largo de la historia, la mano de obra en este sector ha sido subestimada.
El autor parte de teorias motivacionales existentes, confirma su aplicabilidad a nivel universal
y las emplea como base para su propuesta.

A su vez Castillo, Rojas y Verastegui (2022) indican y afirman la relevancia e importancia que
tiene este factor con respecto a la manera de trabajar de los colaboradores, el desempefio de
estos va ligado con la motivacion, ya que como esencia se tiene que motivacion es movimiento,
es decir, impulsa a los trabajadores al optimo resultado de sus labores, demostrandole a la
empresa un alto rendimiento.

Adicionalmente manifiesta que hoy dia las corporaciones o entidades estan enfocados en tomar
o crear directivos de alta performance, Unicamente para lograr resultados o metas de facturacion,
incremento de margenes, reducir costo, etc.; pero de estas prioridades ninguna esta concatenada
a la voluntad de las personas, muchas veces, continua el autor, las empresas hacen inversiones
en tecnologia de ultima generacion, controles o algun sistema que permita una mejor
produccidn, en consecuencia una mejor rentabilidad, pero olvidan al factor humano quien es el
principal gestor de todo esto.

Por otro lado, Pineda y Yalli (2018) manifiestan que Newstrom (2011), define la motivacion
aplicada al plano laboral como un conjunto de fuerzas (internas y externa) que logran hacer que
el trabajador o colaborador tome la decision de moverse (accion) y actuar de una determinada
forma teniendo como consecuencia esta conducta al logro de los objetivos de la organizacion,

sintetiza en todo caso Newtrom a la motivacion como una combinacién compleja de fuerzas
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sicoldgicas que registra cada trabajador de manera interna, siendo esta de vital importancia para
los mismos.

En los altimos 30 afios se han incrementado las investigaciones para comprender la motivacion
extrinseca e intrinseca, donde se explica que las personas extrinsecamente motivadas realizan
sus labores disfrutando lo que hacen, generando un compromiso personal por lo que estan
haciendo.

Cabe resaltar que Vega (2017) se remite a la esencia del ser humano, parte del principio en el
gue un emprendedor al iniciar una empresa esta integrando un proyecto de vida en el que hay
metas, objetivos, vision, mision, etc., pero principalmente personas.

Al convocar personas estd generando una nueva familia con una nueva cultura y debe de tener
en cuenta que cada ser humano es un individuo gue en esencia tiene un origen unico, de tal
manera que Vega hace el siguiente cuestionamiento ¢ Sabemos realmente ver a la persona desde
su verdadera dimension y darle el lugar que se merece en la organizacién?

Nos pide que nos remitamos a la vision antropolégica para definir a la persona.

Se menciona esta investigacion, porque no solo debemos tener en cuenta la motivacion y con
eso se solucionara todo, mas por el contrario debemos saber como aplicar y a quien la vamos a
aplicar, debido a que podemos potencializar lo que un colaborador puede hacer sobre todo en
lo trascendente, deteniéndonos a pensar que existe en €l dignidad, antes que nada.

Finalmente, Piedimonte y Deapula (2018) sostienen que el inicio del proceso de motivacién
surge con la presencia de una necesidad dominante que conduce a la formulacién de metas
personales. Estas metas actlan como impulsores que guian y orientan las acciones hacia la
consecucion de objetivos. También sefialan que la motivacion, al poseer dos dimensiones,
intrinseca y extrinseca, implica que la primera se relaciona con una satisfaccién conductual y
un disfrute al realizar las tareas laborales, destacando la autonomia, la seguridad y las relaciones
interpersonales como aspectos fortalecidos. En contraste, la motivacién extrinseca, aunque
puede internalizarse en el trabajador en ciertos momentos, tiende a ser cambiante y, en ultima
instancia, busca satisfacer las expectativas del colaborador, fomentando la busqueda de

innovacion.

Después de identificar y priorizar sus necesidades y objetivos, asi como al reconocer una

oportunidad, la persona decidira la cantidad de esfuerzo que dedicara.

2.2  Bases tedrico cientificas

 Para establecer las bases teorico-cientificas, citamos a Naranjo (2009), quien, a su vez, hace
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referencia a Herrera (2004), exponiendo la evolucidn histérica de la interpretacion sobre la
motivacion. Esta evolucidn se resume en las siguientes facetas:

» Desde los afios 20 hasta mediados de los afios 60, la motivacion se vinculaba con la
investigacion experimental en areas como la conducta motriz, los instintos y los impulsos.
Durante este periodo, se buscaba determinar los elementos que llevan a un organismo a
restablecer su equilibrio, centrandose en factores externos que influyen en la motivacion,
como los refuerzos.

» Después de los afios 60, surgieron teorias cognitivas de la motivacion que se centraban en la
experiencia consciente, explorando el interés por la motivacion relacionada con el

rendimiento y su relevancia, asi como los logros en la vida personal.

Desde la década de 1970 hasta hoy, la corriente predominante se centra en las teorias
cognitivas, enfatizando la relevancia de ciertos elementos, como el autoconcepto, que
constituye un componente central en las teorias motivacionales.

Araya (2009) resalta la importancia de examinar las teorias de la motivacion de contenido,
ya que se centran principalmente en las necesidades que impulsan a los trabajadores. En este
contexto, el autor mencionado referencia a (Naranjo 2009), quien sefiala que las teorias
motivacionales se pueden clasificar en teorias de contenido y teorias de proceso. Las primeras
se ocupan de analizar y comprender los aspectos que motivan a las personas, mientras que las
segundas observan y tienen en cuenta la forma de pensar de las personas que las lleva a razonar
de esa manera.

Naranjo menciona a Maslow, Alderfer, Mc Clelland, Herzberg y Mc Gregor, donde excluye a

esta Ultima teoria dado a que se desconoce a priori el nimero de dimensiones a obtener.
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Figura. 1. Encuesta Gallup sobe impacto del compromiso de los empleados

Regionally, Engaged Employees Most Comumon in the U.S. and Canada
N | ST
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TEORIA DE MASLOW

Esta teoria sostiene que las personas experimentan motivacion en funcion de cinco tipos de
necesidades: fisiologicas (relacionadas con alimentos, agua y abrigo), de seguridad (que
incluyen proteccidn, orden y estabilidad), sociales (vinculadas con afecto, amistad y sentido de
pertenencia), de autoestima (abarcan prestigio, estatus y autoestima) y de autorrealizacion
(relacionadas con la autosatisfaccion personal). Santrock (2002) establece que estas necesidades
humanas siguen una jerarquia, siendo algunas prioritarias, y solo cuando se satisfacen o cubren
estas, se puede pasar a necesidades de nivel superior. Daft (2004) sefiala que estas necesidades
se cumplen en un orden especifico, primero las basicas (fisioldgicas y de seguridad) y luego las
secundarias (sociales, de autoestima y de autorrealizacién), ya que estas ultimas son mas
complejas.

Un aspecto destacado en esta teoria, segun lo sefialan Robbins y Coulter (2005), es que una vez
que ciertas necesidades han sido satisfechas, dejan de actuar como impulsores motivacionales.
Esto implica la importancia de permitir a los trabajadores satisfacer sus necesidades ain no
cubiertas. No obstante, es importante tener en cuenta que esta teoria puede pasar por alto o
disfrazar las diferencias en las necesidades secundarias, las cuales varian segun las personas y

las culturas, segun Daft (2004).

TEORIA DE ALDERFER
Algunos autores indican que la propuesta de necesidades de Alderfer no presenta elementos
novedosos, sino que se basa en la Teoria de Maslow. Aunque realiza criticas a esta teoria, segln

Araya (2013) citando a Naranjo (2009), lo que lleva a diferenciarse en tres aspectos, segun
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Bonillo y Nieto (2002).

En primer lugar, Alderfer reduce las cinco necesidades de Maslow a tres: existencia (referente
al bienestar fisico), relacion (vinculada a las relaciones interpersonales) y crecimiento (relativa
al desarrollo y crecimiento personal). Ademaés, Alderfer argumenta que la aparicion de una
nueva necesidad no implica que se haya satisfecho una inferior o previa. De acuerdo con
Alderfer (1969), incluso despueés de satisfacer una necesidad superior o secundaria, una persona
puede retroceder en la jerarquia para satisfacer una necesidad ya cubierta. A pesar de las criticas
y diferencias, entre las teorias de Maslow y Alderfer existen similitudes, como la
correspondencia entre la necesidad de existencia de Alderfer y las necesidades fisiol6gicas y de
seguridad de Maslow.

TEORIA DE MCCLELLAND

McClelland identifica tres motivaciones fundamentales en las personas: logro, afiliacion y
poder. Segun Araya (2009), algunos autores sostienen que estas necesidades son motivaciones
sociales, ya que se adquieren de manera inconsciente a través del enfrentamiento activo con el
entorno. Esto es relevante porque predispone a las personas a adoptar ciertos comportamientos
que impactan significativamente en su desempefio en diversas ocupaciones y tareas, segun lo
afirma Naranjo (2009).

El parrafo anterior indica que aquellos con una fuerte necesidad de logro buscan destacarse al
realizar tareas de manera exitosa, disfrutando de situaciones donde puedan asumir
responsabilidades. En contraste, individuos con una elevada necesidad de poder buscan ejercer
control sobre otros y lograr que se cumplan sus deseos. Por otra parte, aquellos con una alta
necesidad de afiliacion suelen estar muy interesados en la calidad de sus relaciones

interpersonales (Santrock, 2002).

TEORIA DE HERZBERG

El centro de esta teoria radica en considerar el trabajo en si mismo como la principal fuente de
satisfaccion. Robbins y Coulter (2005) subrayan la relevancia de las caracteristicas inherentes
al puesto laboral y las practicas adoptadas por la organizacion.

Araya indica que segun Batista, Galvez e Hinojoza (2010), la satisfaccion laboral resulta de dos

categorias de experiencias diferentes, siguiendo el modelo de factores.
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Los elementos que generan satisfaccion son denominados intrinsecos, motivadores o
satisfactores, mientras que, por otro lado, los factores que ocasionan insatisfaccion se identifican
como extrinsecos, de higiene, insatisfactorios o de apoyo, segun sefialan Bonillo y Nieto (2002).
En sintesis, segun esta teoria, los factores intrinsecos estan vinculados al trabajo desempefiado
por el colaborador, incluyendo la naturaleza de la labor, la responsabilidad y el reconocimiento.
Por otro lado, los factores extrinsecos comprenden aspectos relacionados con el entorno laboral,
el supervisor, el salario o sueldo, asi como las relaciones con los compafieros.

Cuando los empleados expresan sentirse bien o satisfechos, hacen referencia a los factores
intrinsecos. En cambio, si experimentan insatisfaccion laboral, esto se debe a factores externos

relacionados con el trabajo.

Figura. 2. Teoria de la motivacién de Herzberg

Teoria de la Motivacion-Higiene

Satisfaccion 3
en el puesto MOTIVADORES

Oportumdades de

- Logro
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en el empleo B
1 }
T T

Factores del trabajo

Presentes
o
favorables

Ausentes
o
desfavorables

Fuente: Manso, 2002

Pacheco (2012) focaliza su investigacion en evidenciar como la Teoria de los dos factores es la
que més se aproxima al tratamiento de la motivacion. El autor presenta a través de Clark (2009:
10-14) que existe una conexion estrecha entre la satisfaccion de los empleados y la
productividad, subrayando que la mayoria de los colaboradores valoran significativamente el

reconocimiento de su supervisor cuando se aprecia su labor bien realizada.
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La Teoria de los Dos Factores, con mas de 50 afios de existencia, experimentd una rapida
aceptacion y una amplia aplicacion en el ambito empresarial, aunque no recibio la misma
acogida en el ambito de la psicologia académica. En este Gltimo, generé una controversia
significativa. Mientras Manso (2002) sefiala que los principios de Herzberg fueron
respaldados por Swart, Jerusaitis y Stark (1963), Dysinger (1965), otros criticaron la teoria
mediante estudios, argumentando que la especificidad del grupo laboral utilizado como base
para la investigacion (contadores e ingenieros) debilitaba la aplicabilidad de la teoria a otros
sectores laborales distintos, segin King (1968), Hulin y Water (1971), Miner (1984).

Figura. 3. Estrategias para el enriquecimiento del trabajo

ESTRATEGIAS MOTIVADORES IMPLICADOS

« Eliminar controles innecesarios * Responsabilidad y éxito personal.

» Aumentar la responsabilidad de los empleados en su

trabajo * Responsabilidad y reconocimiento.

« Asignar los empleados a unidades naturales y completas

de trabajo (modulo, division, seccidn, etc.) * Responsabilidad, éxito y reconocimiento.

* Conceder mds autoridad y autonomia a los empleados en

L * Responsabilidad, logro y reconocimiento.
sus actividades

« Elaborar informes periddicos sobre la calidad del
desemperio y ponerlos directamente a disposicion de los * Reconocimiento interno.
empleados, mas que del supervisor

* Introducir nuevas y mas interesantes tareas y formas de

hicec d il » Capacitacion y aprendizaje.

* Asignar a los individuos tareas especificas o especia-

lizadas que les permitan convertirse en expertos. * Responsabilidad, capacitacion y avance laboral

Fuente: Herzberg, 1968

La teoria de la motivacion-higiene permitié a Herzberg presentar dos ideas revolucionarias al
ambito empresarial. Primero, plante6 que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son
dimensiones distintas e independientes. Las estrategias motivacionales tradicionales, como
mejorar las relaciones humanas, aumentar los incentivos salariales y establecer condiciones de
trabajo adecuadas, no eran efectivas, ya que estos elementos no generaban una mayor
motivacion, sino que, en todo caso, podian prevenir o eliminar la insatisfaccion. La segunda
idea afirmaba que solo el aumento salarial no seria suficiente para motivar, ya que, segun

Herzberg, si se adopta este enfoque, la fuerza laboral consideraria el aumento salarial como el
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unico criterio de medida, generando expectativas elevadas respecto a futuras revisiones
salariales.

Hasta este punto del trabajo, es crucial hacer una observacion urgente en relacion con la teoria
bifactorial, que se remonta a mediados del siglo XX (1959), lo que sugeriria la obsolescencia
de dicha teoria. Sin embargo, la investigacion de Parra, Bayona y Salamanca (2018),
mencionada en la introduccion, respalda la vigencia de la teoria de los factores de la motivacion.
En su trabajo, destacan la aplicabilidad de esta teoria en diversos campos y tipos de empresas,
sin restricciones en cuanto al objeto social. Ademas, subrayan la importancia de considerar de
manera urgente tanto a los clientes internos como a los clientes externos de cualquier
organizacion. Estos autores contintan sefialando en su obra que grandes empresas en el Reino
Unido y Estados Unidos desempefian un papel destacado en la aplicacion del enfoque de
Herzberg en la gestion del desarrollo humano, lo que ha resultado en un alto indice de

publicaciones al respecto.

Es conveniente considerar que China y Japdn, entre otras potencias, han iniciado el uso de esta
teoria por la cual se debe conducir la plana gerencial, validando herramientas para optimizar el
rendimiento del personal, sin dejar de considerar que en estas regiones también se tiene
resultados escritos donde se publican nuevos trabajos en la que dejan en manifiesto la vigencia

teorica de Herzberg.
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Metodologia

3.1 Tipo y nivel de investigacion

El enfoque de este documento de investigacion es cuantitativo, ya que se emplearan promedios
para evaluar el nivel de desarrollo de los factores (higiénicos y motivadores). Se recopilara
informacidn que serd analizada en términos de la formacidon del talento y liderazgo. Ademas, se
adoptard un enfoque descriptivo para narrar la realidad identificada en la empresa objeto de
estudio.

3.2 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion adoptado es de orden transversal, ya que la encuesta se aplico una
sola vez a cada uno de los encuestados. Este disefio es no experimental, dado que no se
modificard de manera deliberada la variable; en otras palabras, no hay intencion de alterar la
variable, sino que se observa en su contexto natural.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo

En el marco de la presente investigacion, se considerd una poblacion conformada por 60
colaboradores de la empresa Automotores Pakatnamu SAC. De este total, 20 empleados
pertenecen al departamento de ventas, 25 al area de servicio post venta y 15 al sector de
administracion y contabilidad.

Dado el tamafio de la muestra, se llevara a cabo la encuesta con la totalidad de la poblacion en
estas tres areas especificas.

3.4 Criterios de seleccion

Los criterios de seleccion para la encuesta se basan en entrevistar al personal de
AUTOMOTORES PAKATNAMU S.A.C que esta incluido en la planilla de la empresa. Estas
entrevistas exploratorias se llevaron a cabo con el propdsito de interpretar con mayor detalle los

resultados obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta mencionada anteriormente.
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3.5 Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS HERRAMIENT
A
Logro 1,23
Crecimiento 4,5
MOTIVADORES Compromiso 6,7,8,9
(Intrinsecos)
Consideracién 10,11,12
MOTIVACION Linea de carrera 13,14
(Teoria Gestion y
Bifactorial de politicas de la 15,16,17,18,19
Herzberg) empresa | d
i Utilizando una
Importancia de 20,21,22 !
DE HIGIENE la supervision escala tipo
Extrinsecos _ Likert
( ) Interrelacion 23,24,25,26,2
personal 7,
28
Remuneraciones 29,30,31
Situaciones
fisicas del 32.33.34
ambiente
laboral

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Tenemos para este proceso el instrumento del cuestionario a través de la encuesta estructurado
por Gutiérrez (2015) el mismo que cumple con los pardmetros que exigen los expertos para
validar el contenido. Esto ha sido comprobado con el coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo
que demuestra la confiabilidad en la construccion del instrumento. Tal como lo demuestra

Gutiérrez.

Tabla 1. Confiabilidad Test Motivacion segun Herzberg

Estadisticas de fiabilidad
Alfa
de
Cr N de
on elementos
bach
0,846 34

La escala completa utilizada para medir la motivacion en esta investigacion muestra un
indicador de confiabilidad de 0.846, lo cual se considera aceptable. Es importante sefialar que
estos resultados corresponden a la prueba piloto, la cual era necesaria para validar la

confiabilidad del cuestionario.
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3.7 Procedimientos

Se llevara a cabo una encuesta mediante la distribucion de 60 cuestionarios a los colaboradores
de la empresa objeto de investigacion, quienes forman parte de los departamentos de ventas,
post ventas y administracion. Estos cuestionarios se administraran de manera presencial,
durante las reuniones de la fuerza de ventas, comité de ventas y al inicio de las labores en el
area administrativa y de post ventas. Es crucial proporcionar instrucciones claras a los
encuestados o supervisores para asegurar la obtencién de informacidn precisa y transparente.
Se tenia proyectado encuestar a todo el universo de trabajadores, pero por razones de

programacion de personal en el periodo de vacaciones se realizaran 47 encuestas.

3.8 Plan de procesamiento y analisis de dato

El software empleado para el anélisis de datos sera Excel 2016, junto con IBM SPSS Statistics.
Se aplicaran diversas medidas de tendencia central, como la media, moda y mediana. Ademas,
se utilizaran medidas de posicion, incluyendo cuartiles, deciles y percentiles. En cuanto a la
presentacion de los resultados, se emplearan graficos auxiliares como histogramas y graficos de

barras para una representacion visual efectiva.
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3.9 Matriz de consistencia

E:?:;?S;? Obijetivo Principal Hipotesis Variables
¢Cual es el nivel Determinar el nivel de | GENERAL
de motivacion motivacién de los ] )
basado en la teoria trabajadores de Cua! es eI nivel de
de los factores de AUTOMOTORES g‘:;;‘j’zg:)orgs de Igz Motivacion
Fredirick Herzberg | PAKATNAMU SAC
que tienen Iogs bajo la AUTOMOTORES
colaboradores  de teoria PAKATNAMU SA,C
Automotores bifactorial segin  la  teorfa
Pakatnamu SAC? | Objetivos especificos | Pifactorial?
Dimensiones Indicadores
Determinar el nivel de
los factores
motivacionales Factores Logro.
(intrinsecos) motivacionales Crecimien_to
(intrinsecos). Compromiso
Determinar el nivel de Consideracién.
los factores higiénicos Linea de Carrera.
(extrinsecos) . .
Factores de Gestion y politicas
higiene de la empresa.
Importancia de la
(extrinsecos) supervision.
Interrelacion
personal.
Remuneraciones.
Situaciones fisicas
del ambiente laboral
Disefio de Poblacion, muestra 'y Tecnicas estadisticas
investigacion muestreo Tipo de investigacin
De orden Poblacién de 60 Cuantitativa. De nivel descriptivo.
transversal, no colaboradores de
experimental. AUTOPAK SAC.

3.10 Consideraciones éticas

El encuestado tendra toda la informacion necesaria para que pueda desarrollar su cuestionario,
esto con la finalidad de tener una informacion optima y sobre el encuestado pueda desarrollar
libremente y de manera eficiente sus preguntas

Para proteger la informacién no se colocara el nombre de la empresa, ni mucho menos del
empleado, las preguntas estan elaboradas de tal manera que no se podra identificar al
colaborador sobre todo cuando se tratan de preguntas de factor socio demogréaficos.

Las encuestas seran anonimas para que los colaboradores no tengan problemas de indole laboral
dentro de la organizacion.



24

Resultados y discusién

El propdsito del presente capitulo es exponer los resultados obtenidos del cuestionario aplicado
para evaluar la motivacion de los trabajadores de AUTOMOTORES PAKATNAMU SAC en
el afo 2019. Los resultados se presentan organizados de acuerdo con los objetivos establecidos
de la siguiente manera:

A continuacion, se presentan los resultados derivados de la aplicacion del cuestionario para
evaluar los factores de Herzberg en los empleados de la empresa investigada durante el afio
2019.

Tabla 2. Resultados variable Motivacion

N Valido 47

Perdidos 0
Media 3.985
Desv. Desviacion 0.9447

En la Tabla 2, se aprecia que el puntaje promedio de los colaboradores de la empresa automotriz,
segun los resultados de la presente investigacion, es de 3.985. Esto indica que los empleados
perciben que estan de acuerdo con el tipo de motivacion que la organizacion les proporciona,
permitiéndoles realizar tareas en las que destacan o que disfrutan méas. Ademas, la variabilidad
del puntaje promedio es de 0.985, lo que sugiere una homogeneidad en las respuestas de los

participantes.

Tabla 3. Resultados por dimensiones

Estadisticos

F_Motiv F Higién
N Valido 47 47
Perdidos 0 0
33,33333333 3.9286 3.8000
Percentile
"> 66,66666667 |  4.4286 4.2000
Nivel F Motiv F Higién
Bajo Hasta 3.93 Hasta 3.80
Medio >393a4.43 |>3.8a4.2
Alto >4.43 >4.2

A medida que vamos ampliando el andlisis de la herramienta podemos tener una mejor posicion
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con respeto al nivel de motivacion, la posicion de las dimensiones es de posicion media estéa en

un rango de 3.93 a 4.43 en el anexo N° 3 se puede observar un promedio de

3.99 en esta parte, en todo caso se concluye que los resultados por dimensiones tienen un nivel

medio.

Tabla 4. Resultados indicador motivacion

Estadisticos

Logro Crecim Respons | Reconoc | AvanCar F=Motiv
N valido 47 47 47 47 47 47
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.3333 3.6915 4.2394 3.9929 4.1915
Desviacion estandar 68454 | 1.05064 .63835 74370 64735
Percentiles
33,33333333 4.0000 3.5000 4.0000 4.0000 4.0000 | 3.9286
66,66666667 4.6667 4.0000 4.5000 4.0000 45000 | 4.4286
BAREMOS DE INDICADORES DE FACTORES
MOTIVADORES
Nivel Logro Crecim Respons | Reconoc | AvanCa | f Motiv
r
Bajo Hasta 4 Hasta 3.5 Hasta4 | Hasta 3,67 | Hasta4 | Hasta3.93
Medio >4 a4.67 >35a >4a450 | >367y<| >4a450 | >393a
4.00 4 4.43
Alto > 4.67 >4.00 > 4.50 >4 > 4.50 >4.43
RESULTADOS DE INDICADORES DE FACTORES
MOTIVADORES
Nivel Logro Crecim Respons | Reconoc | AvanCa | f_Motiv
r
Media 4.33 3.69 4.24 3.99 4.19 4.12
Nivel Medio Medio Medio Medio Medio Medio
Desv. 68454 | 1.05064 63835 74370 64735 0.885
Estand.

En la tabla N° 4 observaremos que se describen los indicadores del factor motivacion, es decir,

logro, crecimiento, responsabilidad o compromiso, reconocimiento, avance de la carrera cuyo

promedio de indicadores es de 4.09 esto determina que los indicadores arrojan un resultado para

la dimension motivacion de aceptable.

En el baremo de indicadores se observa el nivel promedio, reafirmando lo indicado en la tabla

de anexos en la que se realiza la sumatoria de resultados con respecto a los indicadores de la

dimensién motivacion y dividiendo entre 5 que resulta ser la cantidad de indicadores de la

mencionada dimension.



Tabla 5. Resultados indicador higiene

Estadisticos

AdmPol | CalSup | Relinter | Remun | Condfis | F Higién
Vlido 47 47 47 47 47 47
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.0426 | 4.0496 3.7979 3.6596 3.8865 3.8894
Desviacion estandar 74709 | .88732 72726 .86110 .76858 70271
. 33,33333333] 3.8000 | 4.0000 3.6667 3.3333 3.6667 3.8000
Percentile
66,66666667] 4.4000 | 4.3333 4.0000 4.0000 | 4.0000 4.2000
BAREMOS DE INDICADORES DE
FACTORES HIGIENICOS
Nivel AdmPol | CalSup | Relinter | Remun | Condfis | F Higién
Bajo Hasta 3.8 Hasta 4 Hasta 3.7 | Hasta3.3 | Hasta3.7 | Hasta 3.8
Medio >38a >4a4.3 >37a4 >33a4 >37a4 >38a
4.4 4.2
Alto >44 >43 >4 >4 >4 >4.2
RESULTADOS DE INDICADORES DE
FACTORES HIGIENICOS
Nivel AdmPol | CalSup | Relinter | Remun | Condfis | F_Higién
Media 4.0426 4.0496 3.7979 3.6596 3.8865 3.8894
Nivel Medio Medio Medio Medio Medio Medio
Desv. 74709 .88732 12726 .86110 .76858 70271
Estand.

En la Tabla 5, se presentan los resultados correspondientes a los indicadores de la dimension

higiene, que incluyen la gestion y politicas de la empresa, la importancia de la supervision, la
interrelacion personal, las remuneraciones y las condiciones fisicas del ambiente laboral. En

este caso, al promediar la media de estos indicadores, se obtiene un resultado de 3.88, situando

el nivel de los indicadores del factor higiénico en un rango medio.



Figura. 4. Percepcion sobre el factor motivador de la variable motivacion
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Discusion

En la presente tesis se considero la variable motivacion basada en la Teoria de los Factores de
Frederick Herberg, esta misma variable la considera tal como se mencionan en los antecedentes
se investigo el nivel motivacional existente al entrevistar a los colaboradores de la empresa
Automotores Pakatnamu SAC, considerando para esta investigacion la variable motivacion y
las dimensiones de motivacion e higiene.

En referencia a los resultados de la informacion recopilada en la presente investigacion, en
cuanto a los factores motivacionales segun la Teoria Bifactorial de Herzberg, podemos observar
que de acuerdo a la puntuacion que registra el cuestionario utilizado como herramienta para
levantar informacion podemos inferir que el factor motivador se encuentra en un nivel aceptable
(3.985) es decir, el promedio de la respuesta “De acuerdo” permite indicar que el personal de
AUTOMOTORES PAKATNAMU SAC, esta de acuerdo con el nivel de motivacion. Si bien
es cierto que la motivacion es aceptable el factor higiénico se encuentra en un nivel medio, el
mismo que denota un desinterés en las relaciones interpersonales y remuneraciones.

Si bien es cierto, Macedo (2018) no considera la teoria de Herberg, mas este manifiesta que se
puede incrementar la productividad incidiendo en la motivacién, hoy en un mundo globalizado,
continua el autor, no solo busca riqueza para el accionista si no que la gestion de la empresa se
profundiza en los empleados para obtener una mayor productividad, encontrando una relacion
entre la motivacion y la productividad. Dicha investigacion tomo una muestra de 20
trabajadores, a la cual se le aplicé una encuesta de 13 preguntas de las cuales el 25% no se
encuentra motivo ni desmotivado y un 40% del total de trabajadores muy motivado, por otro
lado, el 65% del personal total condicionalmente considera que la motivacion interfiere en su
productividad. Ademas, tienen aéreas que reclaman reconocimiento y posibles bonos, ambos

en un 33%.

Concluye Macedo que es conveniente ver incentivos mediante un plan motivacional, para que
exista un mayor reconocimiento en los sectores que menor productividad pueden reflejar.

Castillo, Rojas y Verastegui (2022) a través de la entrevista en su investigacion identificaron
variables dentro de la gestion de desempefio que afectan de manera positiva o negativa en el
estado de motivacion. Si bien es cierto el levantamiento de informacion se da de manera
cualitativa, a través de la herramienta antes mencionada, siempre se llega a ver el estado de

motivacion.
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Resaltamos en este capitulo que Vega (2017) manifiesta que la motivacion de por si se da o se
genera. Para poder gestionar el recurso humano hace la siguiente pregunta ¢ Sabemos realmente
ver a la persona desde su verdadera dimension y darle el lugar que se merece en la organizacion?
En ese sentido, manifiesta Vega que debemos remitirnos a la vision antropoldgica para definir
a la persona, mejor dicho, para que la motivacion tenga efecto o deba despertarse debemos
conectar asertivamente con los colaboradores.

En su trabajo, Piedimonte y Deapula (2018) llevaron a cabo un estudio descriptivo,
correlacional y de diferentes grupos, utilizando una muestra de 130 bomberos, de los cuales 25
eran mujeres y 105 hombres. La muestra se dividi6 en 67 bomberos econdmicamente
remunerados y 63 voluntarios, a quienes se les aplico una encuesta. El objetivo de este estudio
era explorar la relacion entre la motivacién y los valores en el trabajo de bomberos, tanto
voluntarios como remunerados. Se buscaba entender la motivacion como una variable abstracta
del comportamiento y cdmo se relaciona con los valores que sirven como guia en el &mbito
laboral de los bomberos.

Los resultados de la encuesta indicaron que los bomberos motivados extrinsecamente asignan
significados de manera autbnoma y deliberada a sus acciones, fundamentandose en valores
relacionados con el logro personal, la percepcion propia de competencia y, sobre todo, la
utilidad social.
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Conclusiones

Primera. - Partiendo de la hipétesis general donde se quiere saber cuél es el nivel de motivacion
de los trabajadores de AUTOMOTORES PAKATNAMU S.A.C. la presente investigacion
indica que los trabajadores de Automotores Pakatnamu S.A.C. se sienten motivados.

Segun la teoria bifactorial de Herzberg se encuentra en un nivel medio teniendo un promedio
de 3.99 segun evaluacion de SPSS y tabla de promedio elaborada en Excel la misma que se
encuentra en los anexos, motivo por el cual se podria indicar que Automotores Pakatnamu SAC
si motiva a sus colaboradores, pero con una capacidad de desarrollar mucho mas la misma.
Siendo los factores motivacionales o Ilamados también intrinsecos los que tienen mejor
promedio frente a los factores higiénicos o extrinsecos.

Segunda. - Los factores motivadores (intrinsecos) registran en el presente trabajo un promedio
de 4.12 segun evaluacion de SPSS y tabla de promedio elaborada en Excel la misma que se
encuentra en los anexos, esto determina una riqueza en el personal de la empresa puesto que los
factores intrinsecos parten de la voluntad de la persona y esta area del ser humano es donde se
manifiestan los actos del mismo, prueba de ello es que destacan el logro y el compromiso
Tercera. - Lo referente a los factores higiénicos (extrinsecos) contemplados en esta tesis
muestran un promedio de 3.89 segun evaluacion de SPSS y tabla de promedio elaborada en
Excel la misma que se encuentra en los anexos, lo que se identifica un nivel regular en el nivel
de este factor, destacando el tipo de supervision y la gestion y politicas de laempresa.

Al igual que el objetivo principal en esta investigacion existe un promedio suficiente, pero
debemos considerar el margen que se tiene para desarrollar este factor.

Concretamente podemos indicar que el personal de AUTOMOTORES PAKATNAMU S.A.C.

aplicando la teoria bifactorial se encuentra motivado.
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Recomendaciones

Hacer un conveniente y oportuno monitoreo de la motivacion permitird una identificacion
eficiente de los buenos resultados y su respectivo mantenimiento, toda vez que la motivacion

ayuda a incrementar la rentabilidad, seguridad, la seguridad y buena gestién en la empresa.

Considerando las conclusiones de esta investigacion donde se ha determinado que los
trabajadores de Automotores Pakatnamu S.A.C. se sienten motivados, se debe mantener este
valor debido a que como lo indica la teoria es un motor para la gestion integrada en las distintas
areas de la empresa, debiendo existir un programa articulado que permita cuando menos
mantener esta motivacion en los colaboradores, asimismo, por otro lado es necesario mantener
equilibrado los factores higiénicos para evitar la insatisfaccion de los colaboradores.

Respecto a mejorar los factores motivacionales, se recomienda ser méas cuidadosos en las
capacitaciones teniendo en cuenta las expectativas de los colaboradores, de igual modo,
capacitar a los responsables de los grupos de trabajo para que mejoren en cuanto al
reconocimiento que se les debe dar a las personas que estan bajo su cargo cuando lo merezcan.
Respecto a mejorar los factores higiénicos para evitar la insatisfaccion d ellos colaboradores, se
plantea que los responsables conozcan realmente a las personas que tienen bajo su mando para
identificar realmente sus expectativas y determinar incentivos atractivos para ellos.

Si bien es cierto el factor extrinseco (higiénico) tiene un nivel medio, en este se debe revisar los
aspectos de reconocimiento, tipos de reconocimiento e incentivos que se dan para que eleve el
nivel del factor, considerando en este caso la relacion de los superiores con los subordinados y
también la valoracién de la labor que desempefian no discriminando el puesto de cada

colaborador, todos son importantes.

Tener muy en cuenta que el promedio es aceptable, pero muy distante de la excelencia, por lo
tanto, se debe existir la tendencia a mejorar, para iniciar un franco proceso de mejorar la

motivacion en Automotores Pakatnamu S.A.C
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Anexos
Cuestionario - Factores Motivacionales y de Higiene segun Herzberg
Lea con detenimiento y atencion cada uno de las preguntas que aparecen en el presente

cuestionario donde deberd marcar con (X) la opcion que usted crea conveniente, considerando

que la puntuacion mas baja es Muy en desacuerdo y la de mayor puntuacién es Muy de

acuerdo, recuerde que no existe respuesta positiva ni negativa, solo son opiniones que ayudaran

al buen desarrollo de la empresa.

Factores Socio demoqraficos

Antes agradeceremos contestarnos las siguientes preguntas:

Sexo : Femenino (F) Masculino (M)

Area de Trabajo: Administracion () Ventas () Post Ventas ()

Tiempo de Servicio en la empresa: Hasta 2 afios () Mayor de 2 a5 afios ()
Mayor de 5 a 8 afios () Mayor de 8 a 12 afios () Mayor de 12 a 14 afios ()

Tiempo de experiencia en el rubro: Hasta 2 afios () Mayor de 2 a 5 afios ()
Mayor de 5 a 8 afios () Mayor de 8 a 12 afios () Mayor de 12 a 14 afios ()

En que rango de edad se encuentra: () hasta 25 afos, () hasta 30 afos, () hasta 35 afios, ()
mas de 40 afios
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Muy
en
desacuer
do

En
desacue
rdo

Ni de
acuerd
0 ni
en

desacue
rdo

De
acuerdo

Muy

acuer
do

Mi trabajo aporta de manera directa
al alcance de objetivos.

La labor que desempefio permite
desarrollar al maximo mis
capacidades.

La funcion que realizo corresponde
a mi labor

Existen oportunidades de ascender
en la empresa.

Me dan la formacion y capacitacion
suficiente para desarrollarme como
persona y profesional.

Tengo la libertad suficiente para
realizar mi trabajo de acuerdo a
mi criterio

Existe un alto nivel de
responsabilidad en el trabajo que
realizo.

Me ajusto al horario establecido y
demuestro responsabilidad.

Afectan significativamente los
resultados de mi trabajo en la vida o
bienestar de otras personas.

Mi jefe reconoce por una labor bien
realizada.

Mi jefe se preocupa por la calidad
de mi trabajo.

R N N (=R

Recibo opiniones o criticas
constructivas sobe mi trabajo para
crecer y mejorar.

[EY

Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto
de trabajo.

F QYN

Mi puesto de trabajo cuenta con
tareas y actividades variadas y/o
desafiantes.

En tu centro laboral cumplen con
los convenios y leyes laborales.

Me siento conformo con mi horario
laboral.

~N R oRlor

Entiendo claramente la mision y
vision de la organizacion.
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Mi organizacion difunde sus
politicas y procedimientos.

19

Me siento conforme con las
normas Yy politicas de la empresa.

20

Mi jefe tiene la formacion técnica
y/o profesional necesaria para
hacer su trabajo.

21

Me siento conforme con la forma
en que mi jefe planifica, organiza,
dirige y controla nuestro trabajo.

22

La gerencia es competente en
llevar el negocio.

23

Mi jefe inmediato superior se
comunica si realizo bien o mal
mi trabajo.

24

Los jefes incentivan y responden

sinceramente a sugerencias e ideas.

25

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

26

Me agrada la forma de
relacionarme con mis superiores.

27

Tengo buenas relaciones con mis
comparieros de trabajo.

28

Las personas se preocupan por sus
comparieros de trabajo.

29

Recibo los beneficios de acuerdo a
ley.

30

Mi remuneracion esta de acuerdo
al trabajo que realizo

31

Estoy conforme con los premios
y/0 incentivos que recibo.

32

Me dan todos los recursos y
equipos para hacer mi trabajo.

33

Considero que la distribucién
fisica del area donde laboro me
permite trabajar cbmodo y
eficientemente.

34

Las condiciones de limpieza, salud
e higiene en el trabajo son muy
buenas.
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Resultado por indicador y pregunta
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NI ACUERDO
PREGUNTA INDICADORES ACUERDO ACUBRDO DESAEIUERD . LS s
(o]
P1 23 22 0 1 47
P2 LOGRO 19 24 1 1 47
P3 20 25 1 0 1 47
P4 CRECIMIENTO 12 15 13 3 4 47
P5 10 26 4 5 2 47
P6 8 25 13 0 1 47
P7 COMPROMISO 29 17 0 0 1 47
P8 29 17 0 0 1 47
P9 15 24 3 4 1 47
P10 ] 10 28 7 1 1 47
P11 CONSIDERACION 13 27 5 0 2 47
P12 13 23 8 3 0 47
P13 LINEA DE 15 27 3 2 0 47
P14 CARRERA 18 22 6 1 0 47
P15 17 22 2 5 1 47
P16 GESTION'Y 15 25 2 4 1 47
P17 P&Lg/'lgsg SF’AE 21 23 2 0 1 47
P18 13 23 8 3 0 47
P19 13 17 14 1 2 47
P20 IMPORTANCIA 19 23 2 0 3 47
P21 DELA 13 26 6 0 2 47
522 SUPERVISION o a1 R 0 2 e
Fco 15 23 { U Z 47
P24 ) 7 24 8 6 2 47
Po5 INTERRELACION 0 73 3 3 3 47
PERSONAL
P26 9 24 8 4 2 47
P27 11 34 1 1 0 47
P28 6 23 9 8 1 47
P29 21 22 1 1 2 47
P30 REMUNERACION 5 o4 10 6 5 47
P31 6 12 20 4 5 47
P32 SIT. FISICAS Y 10 23 8 3 3 47
P33 AMB. LABORAL 9 30 1 1 47
P34 11 26 0 1 47




Porcentaje por indicador y pregunta

PREG INDICADORES MUY DE I\XCUERD EN MUY EN TOTAL
UNTA ACUERDO ACUERDO (SEI\ISIACU DESAC. DESACU.
ERDO
P1 48.94% 46.81% 2.13% 0.00% 2.13% 100.00%
P2 LOGRO 40.43% 51.06% 4.26% 2.13% 2.13% 100.00%
P3 42.55% 53.19% 2.13% 0.00% 2.13% 100.00%
P4 CRECIMIENTO 25.53% 31.91% 27.66% 6.38% 8.51% 100.00%
P5 21.28% 55.32% 8.51% 10.64% 4.26% 100.00%
P6 17.02% 53.19% 27.66% 0.00% 2.13% 100.00%
P7 COMPROMISO 61.70% 36.17% 0.00% 0.00% 2.13% 100.00%
P8 61.70% 36.17% 0.00% 0.00% 2.13% 100.00%
P9 31.91% 51.06% 6.38% 8.51% 2.13% 100.00%
P10 21.28% 59.57% 14.89% 2.13% 2.13% 100.00%
P11 CONSIDERACION 27.66% 57.45% 10.64% 0.00% 4.26% 100.00%
P12 27.66% 17.02% 48.94% 6.38% 0.00% 100.00%
P13 LiNEA DE 31.91% 57.45% 6.38% 4.26% 0.00% 100.00%
P14 CARRERA 38.30% 46.81% 12.77% 2.13% 0.00% 100.00%
P15 36.17% 46.81% 4.26% 10.64% 2.13% 100.00%
P16 GESTION Y 31.91% 53.19% 4.26% 8.51% 2.13% 100.00%
P17 PSAL;ESQESDAE 48.94% 4.26% 0.00% 2.13% 44.68% 100.00%
P18 27.66% 48.94% 17.02% 6.38% 0.00% 100.00%
P19 27.66% 36.17% 29.79% 2.13% 4.26% 100.00%
P20 IMPORTANCIA 40.43% 48.94% 4.26% 0.00% 6.38% 100.00%
P21 DE LA 27.66% 55.32% 12.77% 0.00% 4.26% 100.00%
P22 SUPERVISION 21.28% 65.96% 6.38% 0.00% 6.38% 100.00%
P23 31.91% 48.94% 14.89% 0.00% 4.26% 100.00%
P24 14.89% 51.06% 17.02% 12.77% 4.26% 100.00%
P25 :“NFTEESSOENL:LC'O 21.28% 48.94% 17.02% 6.38% 6.38% 100.00%
P26 19.15% 51.06% 17.02% 8.51% 4.26% 100.00%
P27 23.40% 72.34% 2.13% 2.13% 0.00% 100.00%
P28 12.77% 48.94% 19.15% 17.02% 2.13% 100.00%
P29 44.68% 46.81% 2.13% 2.13% 4.26% 100.00%
P30 REMUNERACION 10.64% 51.06% 21.28% 12.77% 4.26% 100.00%
P31 12.77% 25.53% 42.55% 8.51% 10.64% 100.00%
P32 T FisICAS Y 21.28% 48.94% 17.02% 6.38% 6.38% 100.00%
P33 AMB. LABORAL 19.15% 63.83% 12.77% 2.13% 2.13% 100.00%
P34 23.40% 55.32% 19.15% 0.00% 2.13% 100.00%
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Promedio de factores e higiénicos.-

FACTORES MOTIVADORES
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LOGRO CRECIMIENTO COMPROMISO CONSIDERACION LINEA DE
CARRERA
PROMEDIO
4.33 3.69 4.24 3.99 4.19
4.90
FACTORES DE HIGIENE
GESTION Y IMPORTANCIA DE SIT. FISICAS AMB.
POLITICADE LA | LASUPERVISION INT;E;RRSEOL'\‘A:LION REMUNERACIONES LABORAL
EMPRESA
PROMEDIO
4.04 4.05 3.80 3.66 3.89




Prueba T
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Estadisticas de grupo
Media de
Desviacidn errar
Sexo M Media estandar estandar
F_Motiv Femenino 16 4 2455 38418 09604
Masculino KN 4. 0576 FOFa3 27146
F_Higién  Femenino 16 3,9688 36463 09116
Masculino KN 23,8484 82800 14871
Unidireccional
ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
F_Motiv Entre grupos 2024 2 1,012 2,864 68
Dentro de grupos 16,697 14 354
Tatal 17,622 46
F_Higién  Entre grupos 1,334 2 66T 1,372 264
Dentro de grupos 21,381 44 486
Total 22714 46
Area de trabajo Pruebas post
Comparaciones miiltiples
95% de intervalo de confianza
Diferencia de Errar Limite
Variable dependiente ) AreaThjo (J) AreaThjo medias () estandar Sig. Limite inferior superior
F_Motiv HSD Tukey Administracién Wentas 55000 24001 068 -,0321 11321
Post-Ventas 22007 22875 G604 -,3348 7748
Ventas Administracion -, 55000 24001 068 -1,1321 L0321
PostWVentas -,32993 9757 ,228 -,8091 ,1493
Post-ventas Administracidn -,22007 ,22875 604 - 7749 ,3348
Ventas ,32993 A9757 228 -, 1493 L8091
Bonferroni Administracian Yentas 55000 24001 080 -,0474 1,1474
PostWentas ,22007 ,22875 1,000 -,3493 7894
Wentas Administracidn -,55000 24001 080 -1,1474 0474
Postventas -,32993 A975T7 306 -8217 618
Fost-Ventas Administracidn -,22007 22875 1,000 -, 7894 ,34493
“entas ,32993 9757 ,306 - 1618 8217
F_Higién HSD Tukey Administracidn Wentas A3625 28101 2TT -,2453 1,1178
PostWentas 15024 26783 841 -,4994 REEE]
Ventas Administracian 43625 28101 277 11178 2453
FPostWentas 28601 ,23132 438 -.8471 2751
Post-Ventas Administracidn 15024 2E783 841 -, 7999 4994
Wentas ,28601 23132 438 -,2751 8471
Bonferroni Administracién Wentas A3625 28101 ,383 -, 2632 1,1357
FPostVentas 15024 26783 1,000 -.5164 8169
Ventas Administracion 43625 28101 383 -1,1357 L2632
Post-Wentas 28601 23132 G669 -,8618 2897
Post-Ventas Administracian 15024 V2ET83 1,000 -,8169 L5164
Yentas 28601 ,23132 Nalag] -, 2897 L8618

hoc

No existe diferencia significativa




Tiempo de servicio

Comparaciones miiltiples
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95% de intervalo de confianza
Diferencia de Errar Limite

Yariable dependiente () TSerEmp  {J) TSerEmp medias {I-J) estandar Sig. Limite inferior superior
F_Maotiv HED Tukey Hasta2 =235 21945 20629 A4 - 7188 2809
=538 -,44345 23217 148 -1,0066 147
=3ah Hasta 2 21945 20629 A4 -,2808 71388
*haf -,22400 22418 581 - 7677 3197
=538 Hasta 2 44345 23217 148 - 1187 1,0066
=2ah ,22400 22418 581 - 3187 JFETT
Bonferroni  Hasta 2 =2ah 21845 20629 880 - 7329 ,2940
=538 -, 44345 23217 188 -1,0213 344
=3ah Hasta 2 21945 20629 880 -,2940 323
*haf -,22400 22418 969 - 7820 3340
*hag Hasta 2 44345 23217 188 - 1344 1,0213
=2ah ,22400 22418 969 -,3340 7820
F_Higién HSD Tukey Hasta2 =225 -, 26332 23562 508 -.8348 3082
*hag -,45838 26519 205 -1,1026 1838
=3ah Hasta 2 26332 ,23R62 503 -,3082 L8348
=had - 18605 25606 126 -8 250
*haf Hasta 2 45938 26519 205 -1838 1,1026
=2ah 18605 25606 726 - 4250 8171
Bonferroni  Hasta 2 =2ah - 26332 \23R62 809 3488 A2
*haf -,46838 26519 271 -1,1184 ,2007
=2ah Hasta 2 26332 23562 803 .32 ,84398
=had - 18605 25606 1,000 -8334 4413
*hal Hasta 2 45938 26519 271 -,2007 11184
»2ah 19605 25606 1,000 - 4413 ,8334

No existe diferencia significativa



Tiempo de experiencia

Comparaciones miltiples
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95% de intervalo de conflanza
Diferencia de Error Lirnite

Wariable dependiente ) TExpRub ) TExpRub medias (I-J) estandar Sig Limite inferior superior
F__Motiv HSD Tukey Hasta 2 =2ah 00630 , 24299 1,000 -, 6862 6388
=5a8 -,33791 25648 E82 -1,0628 ,2930
=8a12 -,26786 360732 845 -1,2858 B0
Mayor12a14 44048 40137 807 -, 7033 1,5843
=2ah Hasta 2 -, 00630 ,24299 1.000 - 65988 BBE62
=5a8 -,34421 22465 548 -,9844 2360
=8a12 - 27418 ,33883 928 -1,2398 6315
Mayor12a14 43417 ,38182 786 - 6539 1,5223
=5ag Hasta 2 33791 25646 682 -,3930 1,0688
=2ah8 34421 ,22465 548 -,2960 9844
=8a12 07005 ,348B62 1,000 -, 9235 1,0636
Mayor12a14 F7839 ,39054 287 -,3346 1.8813
=8a12 Hasta 2 2B786 J3E0T72 945 -, 7601 1,2958
=2ah 27416 ,33883 826 -, 6815 1,23898
=5a8 -.0¥005 ,34862 1,000 -1,0636 8235
Mayor12 a14 70833 AB56EE 555 -,6188 2,0354
Mayor12a14 Hasta 2 -,44048 40137 807 -1,6843 7033
=2ah8 -43417 ,38182 ,TBE -1,5223 6539
=5a8 -, f¥e29 ,38054 287 -1,2813 3348
=8a12 -, 70833 AE6568 555 -2,0354 6188
Bonferroni Hasta 2 =2ah8 00630 ,24299 1,000 - 7137 7263
=5a8 -,33791 256486 1.000 -1,0878 4220
=8a12 -,26786 ,36072 1,000 -1,3366 5008
Mayor12 a14 44048 40137 1,000 -, 7488 1,6297
=2ah Hasta 2 -, 00630 ,24299 1.000 -, 7263 7137
=5a8 -,34421 ,22465 1,000 -1,0088 3214
=8a12 - 27418 ,33883 1,000 -1,2781 7298
Mayor12a14 43417 ,38182 1,000 -, 6872 1,5655
=5ag Hasta 2 ,337a91 25646 1,000 -4220 1,0978
=2ah8 34421 ,22465 1,000 -,3214 1,0098
=8a12 07005 ,34B632 1,000 -,9629 1,1030
Mayor12a14 F7839 ,39054 528 -,3788 1,9355
=8a12 Hasta 2 26726 36072 1,000 -,2009 1,3366
=2ah 274186 ,33883 1,000 -, 7298 11,2781
=5a8 -,.07005 ,34862 1,000 -1,1030 8629
Mayor12a14 70833 AES68 1,000 - B715 2,0881
Mayor12a14 Hasta 2 -.44048 40137 1,000 -1,6297 7488
=2ah8 - 43417 ,38182 1,000 -1,5655 Ba72
=5a8 -, 77838 ,38054 528 -1,9355 3788
=8a12 -, 70833 AB568 1,000 -2,0881 E715
F_Higién HSD Tukey Hasta 2 =2ahb -,04023 28172 1,000 -,8432 FEB26
=5a8 -,30500 ,28734 842 -1,1524 5424
=2a12 -,28000 41822 JH62 -1,4718 8118
Mayor12 a14 44500 AB535 873 -,8812 17712
=2ah5 Hasta 2 04029 28172 1,000 -, 7B26 84332
=5a8 -.26471 ,26045 8486 -1,0069 ATTS
=8a12 -,232971 ,392858 873 -1,2592 R-racts)
Mayor12a14 485629 44269 .B07 -, 7763 1,7469
=5a8 Hasta 2 ,30500 ,29734 842 -.5424 1,1524
=2ahb 26471 26045 .B46 - 47F6 1.,0069
=8a12 02500 40419 1,000 -1,1269 11,1769
Mayor12 a14 75000 A5279 A7 -,5404 2,0404
=8a12 Hasta 2 28000 41822 862 -.9118 11,4718
=2ah5 ,23971 ,39285 873 -, 8798 1,3592
=5a8 -.02500 40419 1,000 -1,1769 11269
Mayor12a14 72600 53991 JBBY -,8137 2,2637
Mayor12a14 Hasta 2 -.44500 AB535 873 -1,7712 Be12
=2ah8 -,48529 A4269 807 -1,74693 FTE3
=5a8 -, 75000 45279 471 -2,0404 5404
=2a12 -, 72500 53991 EE67 -2,2637 8137
Bonfarroni Hasta 2 =2ah8 -,04029 28172 1,000 -,8750 7944
=5a8 -,30500 ,28734 1,000 -1,1860 ATE0
=8a12 -,28000 41822 1,000 -1,51392 95492
Mayor12 a 14 44500 MAE535 1,000 -,9338 1,8238
=2ah Hasta 2 040239 281732 1,000 -, 7944 8750
=5a8 -,26471 ,26045 1,000 -1,0364 5070
=8a12 -,23971 ,38285 1.000 -1.,4037 8243
Mayor12a14 , 48529 44269 1,000 -, 8264 1,78970
=5a8 Hasta 2 ,30500 ,29734 1,000 -5760 1,1860
=2ah 26471 26045 1.000 -.5070 1,0364
=2a12 ,02500 40413 1,000 -1,1726 1,2226
Mayor12 a14 75000 A5279 1,000 -59186 209186
=8a12 Hasta 2 228000 41822 1,000 -,9592 11,5182
=2ah ,23971 ,39285 1,000 -,8243 1,4037
=5a8 -.02500 40419 1,000 -1,22286 11726
Mayor12a14 72600 53991 1,000 -,8747 2,3247
Mayor12a14 Hasta 2 -.44500 AB535 1,000 -1,8238 8338
=2ahb -, 48629 44269 1,000 -1,7970 2264
=5a8 -, 75000 45279 1,000 -2,0816 S316
=8a12 -, 72500 ,53991 1,000 -2,3247 8747




Rango etario

Comparaciones miltiples

35% de intervalo de confianza

Diferancia de Error Limite

Variable dependiente (NEdad  (J)Edad medias {-J) estandar Sig. Limite inferior superior
F_Muotiv HSD Tukey Hasta2b =25a330 - 07051 25413 492 - 74897 6086
»30a35 13782 25413 948 5413 8170
=40 - 03242 26702 999 -, 7460 6812
*26330 Hastalb 07051 25413 952 -,6086 7497
»30335 ,20833 25916 852 -,4843 5008
=40 03510 27 9599 - 6883 1645
»30a35 Hastaih - 13782 25413 948 -8170 5413
=25330 -,20833 25816 862 -,9009 4843
> 40 - 17024 2718 923 - B966 5562
=40 Hasta 25 03242 26702 959 -6812 7460
26330 03810 271 859 - 7645 6883
»30a35 17024 27 823 - 5562 8966
Bonferroni  Hasta2f =25a330 - 07051 25413 1,000 - F734 6324
= 30335 J13va2 25413 1,000 -, 5651 8407
> 40 -03242 26702 1,000 - 7708 7061
»26330 Hasta2h Q7051 25413 1,000 - 6324 734
»30a335 20833 25918 1,000 - 5085 9251
=40 03310 27 1,000 - 7137 7898
> 302335 Hastalb - 13732 25413 1,000 -,8407 5681
=25330 -,20833 25816 1,000 -9251 5085
=40 -17024 2713 1,000 -8220 G815
=40 Hasta 25 03242 26702 1,000 -, 7061 J708
»26330 03810 27 1,000 -,78499 7137
»30a35 17024 2713 1,000 -5818 9220
F_Higién HSDTukey Hasta25 =25a330 -08135 28773 939 -.B603 6776
»302835 08782 28773 980 -6811 8668
=40 - 19685 30233 12 -1,0068 6091
»26a330 Hasta2h 09135 28773 929 - 6776 8603
»30335 17917 29343 828 - 6050 9633
=40 -10750 30775 985 -,9233 148
= 302335 Hastals -08732 28773 950 -,8568 6811
=25230 - 17817 28343 928 -8633 6080
=40 -, 2BEET 30775 788 -1,1081 5358
=40 Hasta 25 19835 30233 12 - 6091 1,0068
» 25330 10760 0775 985 - 7143 9238
= 30335 28667 30775 788 -.5358 1,109
Bonferroni  Hasta25 =26330 -08135 28773 1,000 -8872 7045
»30335 08782 28773 1,000 -, 7080 BB36
=40 - 19885 30233 1,000 -1,0350 6373
»265a330 Hasta2h 09135 28773 1,000 - 7045 8872
»30a35 7917 29343 1,000 - 6324 9908
=40 -10750 30775 1,000 -,9687 F437
»30235 Hastalb -,08732 28773 1,000 -B836 7080
26330 -17917 29343 1,000 -,9908 6324
=40 - 20667 30775 1,000 -1,1378 G645
= 40 Hasta 25 18885 30233 1,000 - 6373 1,0350
=25330 10760 30775 1,000 - 7437 9687
»30335 28667 30775 1,000 - 5645 11378
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