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Resumen

En este estudio se plante6 como objetivo principal un modelo estratégico denominado
modelo PILBSU. Para incrementar la motivacion laboral en la organizacion de una
Beneficencia, Lima 2022. El método aplicado siguié un enfoque por proyectos, mediante un
enfoque mixto proyectivo, con un formato de orden secuencial detallado y explicado de
manera holistica, y se ejecutd mediante el desarrollo de método analitico, inductivos e
dedutivo. El tamafio poblacional fueron 50 colaboradores, se obtuvo informacion de manera
cuantitativa y el interrogatorio fue el mismo para las 3 unidades informantes que pertenecen
a la misma darea asistencial de dicho nosocomio para obtener la informacion cualitativa.
Metodologia: Este estudio se enmarca dentro de una investigacion de tipo basica y de disefio
proyectivo, ya que el proposito del presente escrito es dar una alternativa de solucion para la
desmotivacion laboral. Se considerd 5 colaboradores del area de la salud de la beneficencia,
a los cuales se les ejecutd los instrumentos de recoleccion de la informacion, siendo estos
la encuesta y la entrevista respectivamente. Resultados: Se encontr6 que la mayoria de los
colaboradores tienen un nivel de motivacion externa bajo, mientras que manifestaron un
nivel motivacional intrinseco alto en comparacion con el nivel extrinseco. Conclusiones:
En general, el personal se encuentra en un nivel de satisfaccion mas alto internamente que
externamente, lo que conlleva y confirma la necesidad de desarrollar una propuesta que
mejore significativamente este escenario que en ultimas lleva a toda una organizacion a que
no cumpla a cabalidad sus objetivos planteados, ya que, un personal descontento traerd como

consecuencia a largo plazo un bajo rendimiento que afectara a toda la institucion.

Palabras claves: motivacion, clima laboral, factores extrinsecos, factores intrinsecos.

desarrollo personal.
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Abstract

In this study, a strategic model called the PILBSU model was proposed as the main objective.
To increase work motivation in the organization of a Beneficence, Lima 2022. The applied
method followed a project-based approach, using a mixed projective approach, with a
detailed sequential order format and explained holistically, and was executed through the
development of analytical, inductive and deductive methods. The population size was 50
collaborators, information was obtained quantitatively and the interrogation was the same
for the 3 informant units that belong to the same healthcare area of said hospital to obtain
qualitative information. Methodology: This study is part of a basic type of research and
projective design, since the purpose of this paper is to provide an alternative solution for job
demotivation. Five collaborators from the health area of the charity were considered, to
whom the data and information collection instruments were applied, these being the survey
and the interview respectively. Results: It was found that most of the collaborators have a
low level of external motivation, while they manifested a high intrinsic motivational level
compared to the extrinsic level. Conclusions: In general, the staff is at a higher level of
satisfaction internally than externally, which entails and confirms the need to develop a
proposal that significantly improves this scenario that ultimately leads an entire organization
to not fully comply their stated objectives, since a dissatisfied staff will result in a long-term

low performance that will affect the entire institution.

Keywords: motivation, work environment, extrinsic factors, intrinsic factors. Personal

development
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INTRODUCCION

Actualmente, uno de los aspectos mas alarmantes en las organizaciones es la pérdida de
motivacion de los empleados a ello cualquier organizacion no se encuentra excluida de esta
situacion, es uno de los factores para que los colaboradores no cumplan con sus funciones
de manera eficaz y eficiente, y como resultado no compensen con el estandar de calidad
requerido por el cliente, es la falta de motivacion que puede provocar una baja productividad
en la empresa. Asimismo, antiguamente se consideraba la motivacion y la formacion como
una pérdida de tiempo, sin embargo, con el progreso y transcurrir de los afios, el mercado se
volvié mucho mas competitivo y las empresas se vieron obligadas a darle mayor importancia

al desarrollo y desenvolvimiento de sus trabajadores.

La motivacion desempefia un papel muy importante ya que de esta manera el colaborador al
sentirse valorado muestra un mayor compromiso con su empresa, muestra mayor
rendimiento laboral, puesto que un empleado motivado, tienen mejores ideas por sentirse a

gusto en su centro de trabajo.

Las instituciones u organizaciones optimizan su gestion y resultados, en la medida que
cuentan con trabajadores altamente inspirados y motivados en la ejecucion de su labor diaria,
es por ello, que se considera esencial que dichos trabajadores, ademas de competencias
laborales, poseen dentro de su sistema de valores lealtad, compromiso y sentido de
pertenencia institucional. Asi mismo, un adecuado manejo de la motivacion laboral,
consigue favorecer no solo a las organizaciones, sino también a todos los colaboradores que
forman parte de ella. De acuerdo a lo anterior, es vital atender los requerimientos y
necesidades de los colaboradores, en cuanto a las relaciones entre ellos y, por tanto, al clima
laboral que se genera de dichas relaciones. En la actualidad, se considera un reto para las
organizaciones poder motivar efectivamente a sus colaboradores, asi como mantener un

clima laboral que favorezca la ejecucion de sus objetivos (Pefia y Villon, 2018).

A nivel mundial, de acuerdo a un macro analisis publicado por el Foro Econdémico
Mundial, en el cual se consideran las experiencias de 73 paises con 339 investigaciones
independientes, se evidencia una relacion significativa entre el bienestar de los

colaboradores y su desempefio laboral, es decir, las empresas que pudieron elevar sus niveles
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de productividad, eran las que, transformando su clima laboral, lograron obtener trabajadores
felices y satisfechos. Caso contrario, se presentaba en aquellas organizaciones que por una
cantidad de factores tenian trabajadores desmotivados, con gran porcentaje de rotacion y,
por ende, dicha realidad laboral se percibia en una disminucion de su productividad y

rentabilidad (WEF, 2019).

La Organizacion Mundial de la Salud, en su informe sobre los recursos humanos para
la salud, evidenci6 un estado critico sobre la escasez de profesionales en mas de 57 paises,
ademas, que sostenian un grado de ineficiencia en sus sistemas de salud que finalmente
condujeron a una situacion de fallas organizacionales por deficiencias estructurales. Asi
mismo inform6 que tal condicion mundial se debia entre diversas causas a factores
motivacionales, de manera que, muchos de aquellos paises se vieron en la obligacion de
ejecutar medidas urgentes de incentivos econdomicos, asi como no econémicos, con el fin de
revertir e impactar positivamente en la retencion del personal de salud. De esta manera, se
puede evidenciar la importancia que tiene el recurso humano y las repercusiones macro que

puede generar la inadecuada administracion de dicho recurso esencial. (OMS, 2018).

El desempeiio organizacional es una variable multifactorial, en la cual se resalta la
motivacion como uno de los factores esenciales y la responsabilidad que tiene el lider en
generar y mantener la estimulacion del equipo de trabajo a su cargo. En este orden de ideas,
un estudio realizado en Peru, por la consultora PwC, mostr6 que, en comparacion con otros
paises de Latinoamérica, representa un 20% de mayor rotacion de personal, analizando
ademas que la raiz de la alta rotacion se generaba precisamente por la poca motivacion de
los trabajadores que conforman el sistema productivo del pais, lo cual incide de forma
negativa en el ejercicio de las organizaciones y por ende, en los resultados que obtienen,
siendo uno de los mas preocupantes en el tema de la rentabilidad empresarial (El Peruano,

2019).

Segun el Ministerio del Trabajo, el Peru se caracteriza por tener un alto porcentaje de
desempleo, que se cubre por un alza de la economia informal; la remuneraciéon minima vital
o ingreso familiar, se mantiene por debajo del promedio o lo requerido para cubrir la canasta
familiar; la mayoria de los jovenes insertados en el campo laboral hacen mencion a la mala
calidad del trabajo. Dicha situacion se ejemplifica, especialmente en la selva del pais, en la

cual se registra solo un 30% de adecuacion ocupacional en profesionales, lo que deja a un
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70% de profesionales insatisfechos con su situacion laboral actual y por consecuencia
desmotivados en las actividades que realiza. De esta manera, la calidad del empleo determina
en gran medida el nivel de satisfaccion personal, social y econémico de los trabajadores.

(MINTRA, 2019).

Segtin un estudio realizado en diferentes empresas, por la consultora Ronald Career
Cervices Group en el Pert, mostro que el 74 % de ejecutivos de mando medio y alto
cambiaria de trabajo por uno que realmente le haga feliz; también, se encontrd que el motivo
principal detras de esta condicion vendria a ser el ambiente laboral. También agrego, que
casi el 33% de los encuestados coinciden que el clima laboral y el bajo reconocimiento que
la empresa le otorga a sus logros eran factores que los mantenia desmotivados. Finalmente,
un 37 % de los encuestados valoraba mas contar con mayores beneficios y un mayor sueldo,
en tanto que otro 33 % manifestd que lo mas importante era la parte emocional (Gestion,
2018).

La motivacion laboral adiciona un cambio cualitativo, como una manera de mantener
un ambiente laboral agradable y proactivo, asi mismo cuando los colaboradores de una
empresa cuentan con estimulos positivos, ellos incrementan su motivacion para ejecutar sus
actividades laborales, asumiendo de esta manera los aspectos actitudinales y cognitivos que

van a estar orientados al cumplimiento de sus funciones. (Salazar, 2018).

Con el soporte de la herramienta Ishikawa se identificaron 3 elementos esenciales que
pueden afectar la motivacion de los colaboradores dentro de la organizacion. Como primer
elemento se describe el salario, especificamente en lo que se refiere a la insuficiente
remuneracion que no logra poder cubrir las necesidades del trabajador, sumado a que no se
realiza el pago puntual en la fecha que corresponde, asi mismo no cuentan con equipos de
proteccion personal , insuficiente material médico, necesarios para llevar a cabo las
actividades, finalmente la poca importancia que se le ha dado al tema de la motivacion del
personal, evidenciado por el bajo cumplimiento de los estandares de calidad durante la
atencion, alta demanda de trabajo , falta de incentivos, asi mismo no realizan actividades

para integrar y motivar del trabajador.
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Ademas, de los factores sefialados, son inexistentes otros procesos relacionados con el
personal, tales como, procedimientos claros de actuacion, manuales, capacitaciones, gestion
de crisis; por tanto, los inconvenientes o posibles problemas se resuelven de acuerdo a los
criterios propios del colaborador, delegando en éste decisiones que no le corresponden y que
luego son catalogadas como inadecuadas. Asi mismo, se manifiestan problemas de
comunicacion interna, lo que imposibilita el cumplimiento de actividades y un clima que
genere en los colaboradores caracteristicas de proactividad y ganas de desenvolverse mejor

cada dia.

Para el proyecto de investigacion y desarrollo de la misma se utiliz6 el diagrama de
Ishikawa (Figura 1), como herramienta para poder determinar los principales problemas que
esta pasando en una beneficencia de Lima 2022, esta herramienta también llamada como
diagrama de causa - efecto. Estd basado en resaltar los principales problemas y que cada
problema tiene una causa, que, de alguna forma en un proceso, tramite la Beneficencia esta
presentado inconsistencias, el cual repercute en la productividad o genera problemas entre
el equipo humano.

Figura 1.

Diagrama de Ishikawa

No hay condiciones Nula motivacion a los

laborales colaboradores

[ Incentivos nulos ]\

[ Equipos médicos deficientes

[ Excesivo trabajo Nula posibilidad del
decarralla
- . Inexistentes servicios
Deficiente remuneracion .
de salud ocupacional
. Inadecuado
Clima
—>
. laboral
Falta de empatia
[ Falta de empoderamiento personal ]

Comunicacion deficiente con coordinacion
de servicio

Deficiente comunicacion con

Jefaturas
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En la presente investigacion podemos analizar los principales estudios ejecutados en el
ambito internacional y nacional:
A nivel internacional:

Sabater et al. (2018), estudié de concordancia entre el nivel de motivacion y la
satisfaccion laboral de trabajadores sociales. Considerando €sta, como una carrera altamente
demandante en la actualidad, debido a los retos que presenta el contexto social, lo que exige
de quienes la ejercen una formacion integral entre el compendio de saberes que debe
manejar, asi como los valores con los que deben ejercer sus funciones. En tal sentido, los
trabajadores estudiados presentaron un alto nivel de satisfaccion en cuanto a aspectos
motivacionales intrinsecos, mientras que un nivel bajo de satisfaccion, relacionado con
factores externos relacionados con la organizacion. Dicha insatisfaccion es producto de una
serie de resultados, en los cuales se puede determinar la poca oportunidad de ascenso que se
presenta en el centro. En este caso, se considera una investigacion relevante, puesto que
marca un precedente a considerar una oportunidad de linea de carrera, en el caso especifico

de la beneficencia estudiada.

Burgos (2018), realiz6 un estudio en el campo de la salud colombiana, con el objetivo
de determinar la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral, considerando como base
la teoria de diferentes autores que han estudiado no solo la motivacion, sino de forma general
la administracion del talento humano. En este sentido, el estudio reflejo que los trabajadores
del sector salud colombianos, cuentan con un nivel de motivacion regular, que hace posible
las acciones precisas y comedidas en el marco de poder alcanzar los propositos de la
organizacion. De igual manera, refiere que, a mayor motivacion, mayor rendimiento laboral,
es decir, que un personal motivado, no solo efectuaria las funciones que le corresponden,
sino que podrian ejecutar otras que mejorarian sin duda alguna los resultados obtenidos en
el sector. Se considera un antecedente del estudio, puesto que estudian las mismas variables
y categorias de estudio, en un sector similar, lo cual permitira contrastar realidades y servira

de fundamento base para la discusion de los resultados que se obtengan.
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Cernaz (2018) realiz6 un estudio en México- Guadalajara titulado relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en colaboradores de una empresa, la
muestra estuvo conformada por 660 trabajadores entre hombres y mujeres. El estudio fue
correlacional y de disefio no experimental de corte transversal. Se utilizaron la escala de
satisfaccion laboral de Judge, Bono y Locke y la escala de compromiso organizacional de
Allen y Meyer los cuales se obtuvieron un alto nivel para ambas variables. Determinaron
que existe relacion estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional con (p<.05). Donde finalizaron que a mayor presencia de

satisfaccion laboral hay un mayor compromiso dentro de la organizacion.

Ree et al. (2019), efectuaron un estudio en una casa hogar dedicada al cuidado del
adulto mayor, donde las actividades que realizan los cuidadores son de gran responsabilidad,
razén por la cual se considera esencial la motivacion de los mismos, en pro de que dichas
actividades se realicen no solo con un mayor nivel de competencias, sino también con el
compromiso que se requiere. Se concluyd que en pro de preservar la motivacion de los
colaboradores de la casa hogar, es necesario mejorar las competencias gerenciales de las
personas a cargo, especialmente por tratarse de un entorno tan complejo, como lo es el
ambito de la salud. De esta manera, se considera un antecedente relevante puesto que hace

mencion a las causas y efectos de la motivacion en el campo laboral.

Arrigori (2020), realizé un estudio sobre el sindrome de burnout del personal docente
de la escuela Mendoza, ubicada en Argentina, considerando la realidad del centro en relacion
a la problematica de acceso geografico que presenta. Define el sindrome de burnout como
el deterioro mental progresivo, que se asocia especialmente a la ausencia de motivacion de
los docentes. El estudio obtuvo como hallazgo principal que siete de cada diez colaboradores
no cumplen cabalmente con sus actividades, sin embargo, no se asocia directamente a la
desmotivacion, sin embargo, no es un indicador de una motivacion eficiente. Finalmente, en
relacion al sindrome estudiado, los docentes no exhiben grandes niveles de ansiedad y
desmotivacion, ya que, cumplen con compromiso la principal actividad en cuanto al cuidado

de los infantes.
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Diaz (2021), realizd un estudio sobre el comportamiento del entorno de la
productividad en las entidades publicas y privadas de Asuncion - Paraguay, con el proposito
de comprender el nivel del ambiente de trabajo en las empresas publicas y privadas de
Asunciodn. El estudio utilizéo un modelo cuantitativo, transversal, desarrollando un disefio no
empirico y métodos inferenciales. Se emple6 técnica de sondeo con una muestra de 104
colaboradores. El producto final encontrado ayuda a comprender la significancia de
promover y crear un buen clima laboral que contribuya de manera positiva en las
organizaciones con los colaboradores, puesto que factores sucesos afectan directa o
indirectamente su productividad o rendimiento, principalmente determinan y concretan la
disposicion de los mismos. El estudio en mencion, utilizaron. Una amplia base teodrica, que

ayudan a contextualizar dicha investigacion.

A nivel nacional:

Nolasco et al. (2021) realiz6 un estudio titulado remuneracion laboral y satisfaccion
del personal en un hospital ptiblico de Lima, con el objetivo de analizar el bienestar y
satisfaccion de las necesidades de los colaboradores y de alli que continuamente se estudie
la motivacion laboral y los factores preponderantes que la evidencian. Asi mismo, se
evidencio que los trabajadores de la salud del hospital, se mostraban desmotivados, debido
a algunos factores que se pueden dividir en dos grandes grupos. El primero relacionado con
los incentivos por parte de la gestion del directorio, en cuanto a remuneracion, bonos,
reconocimientos, entre otros. Y el segundo en lo que respecta al clima laboral generado por

la interaccion entre los mismos trabajadores y el sentido de cooperacion existente entre ellos.

Alvarado (2021) estudio la motivacion laboral de los docentes de un centro educativo
privado, ubicado en Lima. Consider6 tres categorias de la variable del estudio: motivacion
intrinseca, extrinseca y negativa a fin de poder realizar un analisis completo y exhaustivo de
la misma. En este orden de ideas, la realidad abordada no evidencio criticas o amenazas, que
hicieran referencia a una motivacion negativa, muy por el contrario, se mostr6é un buen clima
laboral, donde el respeto y la comunicacion caracterizan la interaccion entre los docentes.
En relacion a la motivacion extrinseca, los docentes consideran que la remuneracion e
incentivos percibidos son insuficientes, sin embargo, no condicionan su accionar diario. Y
en el caso de la motivacion intrinseca, los hallazgos evidenciaron que la vocacion de servicio

de los docentes, los mantiene alineados con el alcance de los objetivos y constituye una
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fortaleza para mantener una Optima satisfaccion laboral. De acuerdo a los hallazgos, se
concluy6 que la motivacion se relaciona especialmente con los elementos internos de cada

trabajador, por ende, los factores externos, quedan en un segundo plano.

Nuifiez (2019) efectud una investigacion que tuvo como propodsito determinar la
relacion existente entre la motivacion y el clima laboral de una beneficencia ubicada en Jaén,
a través de una metodologia cuantitativa, empleando el uso de técnicas estadisticas para
conseguir los resultados, mediante un disefio no experimental. En cuanto a la técnica de
recoleccion de datos se empleo la encuesta, mediante un cuestionario que consta de 20 items,
aplicado a 30 trabajadores del centro. Los resultados presentaron que solo el 10% de
encuestados muestran un nivel de motivacion alto, y el 60% exhibe un nivel de motivacion
intermedio, el 30% restante un nivel bajo. Esto ultimo se considera un aspecto neuralgico,
puesto que incide en las actividades del personal, especialmente, en la deficiente gestion de

dicho centro.

Quiroz (2019) realizé una investigacion con la finalidad de formular estrategias para
optimizar la motivacion laboral en una empresa de tipo comercial, determinando en principio
los elementos que inciden en dicha variable, tales como: ausencia de adiestramientos del
personal, ausencia de incentivos y poca flexibilizacion de los horarios a cumplir por la
jornada laboral. De igual manera, el autor plantea que en la organizacion no se propicia un
clima laboral acorde, pesé a que la generalidad de los colaboradores exhibe un alto
compromiso y vocacion de servicio, sin embargo, deben cuidarse aspectos relacionados con
la interaccion entre ellos. Adicional a la problematica descrita, es alarmante la falta de
actividades de integracion entre el personal y se carece de trabajo coordinado para el logro
y objetivo de las metas, se observa que cada area o trabajador busca sus metas especificas;
situacion que se agrava por la poca oportunidad de hacer linea de carrera que la actual
estructura representa. Considerando los factores mencionados la investigacion, establecio
como propuesta la aplicacion del modelo de recompensa de WorldatWork a fin de poder

superar los problemas existentes y mejorar la motivacion de los colaboradores.
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Choque (2018), elabord un estudio con la finalidad de comprender la incidencia de
la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores. La poblacion estuvo
conformada por 35 colaboradores de la Beneficencia ubicada en Huancayo a través de la
aplicacion de un instrumento, en el cual sé¢ evidencio que mas del 30% de los colaboradores
se encuentra desmotivado, la causa de dicha desmotivacion se debe especialmente a la
ausencia de incentivos tanto econémicos como de otro tipo, es decir, que se asocia a factores
externos relacionados con la organizacion, entre los cuales se resalta: la insuficiente
remuneracion por el trabajo realizado, factores relacionados con las condiciones fisicas del
espacio donde se desarrollan las funciones, insuficientes beneficios sociales, entre otros que
se reflejan de una u otra manera en la productividad de los colaboradores. Se concluy6 que
la negativa de no propiciar acciones en pro de la motivacion y satisfaccion del personal,

impacta de forma significativa en la disminucion del desempefio laboral.

Fernandez (2018), elabor6 un estudio para implementar un sistema de
reconocimientos como estrategia motivacional a fin de elevar el desempefio de los
colaboradores de la institucion, empezando por mejorar su actual sistema. El estudio
permitid concluir, que la motivacion de los colaboradores de la institucion estudiada, es
realmente baja, debido a la ausencia de incentivos, pocas o nulas actividades de integracion
y muy especialmente a un sistema de reconocimientos en decadencia que no responde a las
exigencias actuales de los colaboradores. Para ello, dentro de la propuesta aplicada se
considera disminuir la periodicidad del sistema actual a un periodo de seis meses, asi como

realizar diferentes actividades de integracion (deportivas y recreativas).

Referente, en relacion a la justificacion del estudio de la investigacion, se valord la
trascendencia teorica, metodologia y practica.
La presente investigacion se basa en diferentes teorias, entre las cuales se hace mencion a la
teoria de sistemas, permite el estudio de organizaciones sustentadas en sistemas abiertos, tal
es el caso de la beneficencia, la cual se integra de microsistemas, que hacen posible su
funcionamiento. De igual manera, se fundamenta en la teoria de la motivacion de Herzberg,
la cual hace referencia a la existencia de dos factores que logran motivar al colaborador en
un centro de labores. Asi mismo, se considera la teoria humana basada en las necesidades
humanas de Maslow, la cual refiere que el individuo es motivado esencialmente por las

necesidades que tiene, también refiere sobre la posibilidad de organizar de manera clara y
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jerarquizadas las necesidades esto va a permitir generar estrategias motivacionales
orientadas a logros especificos. Por otro lado, tenemos a la teoria de la motivacién XY que
consiste en brindar dos formas de evaluar y motivar a un trabajador. Finalmente, la teoria de
las necesidades adquiridas nos permite entender que las acciones de los trabajadores estan
orientadas a obtener el logro, poder o posiblemente afiliacion, Por ende, la investigacion
permitira no solo el estudio a fondo de las teorias descritas, sino también poder comprobarlas

en el caso especifico de la organizacion seleccionada como objeto de estudio.

En base a la teoria metodologia del presente informe se desarrolld6 un enfoque de
investigacion mixto, que facilitara a las futuras investigaciones a ser un soporte de apoyo y
ayuda, una base teorica con el proposito de buscar la integralidad y validez de los resultados
obtenidos, a través del procesamiento de datos tanto cualitativos como cuantitativos y poder
conocer a cabalidad la realidad de la beneficencia en cuanto a la motivacioén que poseen sus
colaboradores para ejecutar sus funciones diarias. En este orden de ideas, se considera un
estudio relevante en el aspecto metodoldgico, ya que, estudia una variable de gran relevancia
articulando técnicas e instrumentos de recoleccion de ambos enfoques, que podran servir de

base para futuras investigaciones del area.

El estudio se enfoca no solo en diagnosticar la realidad de la beneficencia en relacion a la
motivacion laboral de sus colaboradores, sino también el poder explorar y analizar acerca de
los factores que intervienen en la misma, a fin de poder enunciar diversas estrategias que
permitan mejorar una tematica tan relevante para las organizaciones actuales como lo es la
motivacion de sus empleados en pro del logro de objetivos. De esta manera, los resultados
obtenidos en la beneficencia se podran trasladar y aplicar a otras realidades para de igual
forma mejorarlas y de alli, la importancia practica que tiene el estudio. Dicha aplicacion
mejorara no solo la realidad de los colaboradores sino de las personas que son atendidas a

través de los servicios de la institucion.
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Bases Teodricas

Segun Bertalanffy (1976), las empresas son sistemas abiertos, puesto que poseen
caracteristicas como jerarquia, estructura, intercambio y entropia; también son sistemas
abiertos porque interactiian con el ambiente, por lo tanto, serd importante estudiarlas como
un todo y no solo como partes aisladas, considerando los elementos y comunicaciones entre
sus partes como, por ejemplo, sus colaboradores y jefes. Desde el punto de vista de
Bertalanffy, las empresas deben explorarse de afuera hacia adentro, es decir, enfocarse en el
ambiente externo hasta los elementos internos. Menores y condicionados, desde la primera
variable (establecida de forma independiente) hacia la variable secundaria (determinada de
forma dependiente). Finalmente, el entorno de trabajo esta determinado por diferentes
elementos externos (Chiavenato, 2015). Las organizaciones son como sistemas abiertos
porque presentan 3 caracteristicas importantes que las identifican: importacion,
transformacion y exportacion; el primero vendria a ser todos los elementos o entradas que
recibe la organizacion, en tanto que el segundo seria el medio de procesar algiin bien un
servicio, la exportacion, se refiere a las salidas como productos, servicio o informacion de

parte de la empresa (Chiavenato, 2015).

La teoria de sistemas permite identificar a una organizacion (en este caso al albergue)
como un sistema abierto y dindmico, que también llega a formar parte de otro sistema mayor
y mas complejo; partiendo de esta premisa, se puede explicar la dindmica organizacional de
los colaboradores del albergue, quienes forman parte de un sistema que a su vez se ve
influenciado por otros sistemas, esto es, la motivacion laboral viéndose influenciada por
diferentes elementos en la organizacion, como bien pudieran ser: jefes, clientes, clima y
comunicacion. Asi también, la presente teoria ayuda a comprender que todo estd conectado
(anadlogamente como un cuerpo humano), por lo tanto, el estado de motivacion laboral se
verd alterado por aspectos: de mayor a menor, de variables independientes a dependientes y
de afuera hacia adentro.

La teoria de las necesidades humanas menciona que, existe una jerarquia respecto a
la prioridad e importancia en que satisfacemos cada una de ellas, representadas en una
piramide. Estas necesidades, irian apareciendo y desarrollandose una tras otra mas
complejas, al ser satisfechas primeramente las mas basicas (Cosacov, 2005). Asi mismo, se
detalla que, desde las necesidades fisiologicas, como vendria a ser el alimento, abrigo y agua,
hasta la ultima y mas compleja necesidad como la autorrealizacion, la persona se ve envuelta

en un desarrollo constante de nuevas necesidades y deseos que lo conducen a asumir
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determinado comportamiento. Esta escala de necesidades es: fisiologia, seguridad,
afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion (Bateman, 2009). En la cuspide de esta
piramide se sitia la necesidad de ser o autorrealizacion, la mas elevada de los seres humanos,
a través de la cual se obtiene justificacion o sentido que permite llevar a cabo determinada
actividad o accion. Incluso este ultimo nivel podria relacionarse con aspectos estrechamente
empresariales como la creatividad y liderazgo (Chiavenato, 2007). Aunque originalmente se
concibié como una teoria psicologica, tiene una enorme aplicacion en el campo empresarial;
para fines de este trabajo, puede aplicarse para comprender el desarrollo profesional y linea
de carrera de los trabajadores, identificando en qué escala se encuentran, para ayudarlos. Si
queremos comprender la motivacion de los colaboradores del albergue, primero sera vital
entender las necesidades, asi como las elevadas para poder presentarles estimulos que
realmente hagan efecto, o vayan de acuerdo con su estado motivacional. Por ejemplo, seria
de poco provecho intentar gestionar la creatividad, cuando quiza se tiene descuidado el tema
de seguridad laboral, y los trabajadores poseen niveles altos de preocupacion por lo que no

responderan ante ese estimulo hasta que se hayan resuelto primero las necesidades basicas.

Para McGregor, las personas poseen dos actitudes, relacionadas a la motivacion y el
comportamiento humano, denominadas finalmente como la teoria X y la teoria Y; en tanto
que una es autocratica, impositiva y autoritaria, la otra llega a ser democratica, consultiva y
participativa (Chiavenato, 2000). Desde una perspectiva, las personas son por naturaleza
perezosas, en consecuencia, sera necesario motivarlas mediante incentivos laborales, ya sean
monetarios o no monetarios, en tanto que, de otra perspectiva, se cree que la satisfaccion que
se genera al realizar correctamente un trabajo llega a ser por si misma un factor motivacional
(Garcia et al, 2017). Ahora bien, aunque inicialmente se entiendan como teorias
antagonistas, una de la otra, pueden aplicarse ambas, obteniendo lo mejor de cada uno; en la
teoria X, los directivos entienden que los colaboradores solo funcionan con amenazas, por
lo que necesitaran supervision y directrices, en cambio, en la Y, se entiende que a los
colaboradores les gusta su profesion y estan dispuestos a asumir responsabilidades (Petrick
y Furr, 2003). Aunque inicialmente se puede concluir que ambas perspectivas son contrarias,
la utilidad de esta radica en mezclarlas, no solo para entender un fenomeno complejo como
el de la motivacion sino también para mejorarlo. Utilizando el modelo X y el modelo Y en
el albergue los colaboradores no solo aprenderian a aceptar responsabilidades sino también

a buscarlas.
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Categoria solucion: Modelo PILBSU

Bussin et al (2016 ), Desarrollaron una correlacion entre los incentivos laborales y
el cumplimiento en la productividad organizacional, ‘por parte de los trabajadores, donde
determinaron que estas dos variables juegan un papel determinante en la satisfaccion del
colaborador, y una relacion aprobatoria entre colaborador - organizacion, segin el analisis
inferencial. Un trabajador insatisfecho con su sueldo deficiente y las pocas oportunidades
de desarrollo personal y profesional es mas propenso a tener un desempefio bajo y en
algunos casos puede influir en el ausentismo e inclusive la salida del personal de la
empresa, por otro lado, un trabajador motivado, satisfecho con las buenas expectativas
puede producir de manera eficiente , ademas de ayudar a promover un buen clima laboral y

una buena rentabilidad en la empresa.

Para Abulraheem,(2016) El incentivo laboral es una de las caracteristicas
fundamentales que usan las organizaciones internacionales para atraer y retener a sus
colaboradores valiosos., en este aspecto incluye incentivos no solo financieros si no también
bonificaciones, comisiones, vacaciones pagadas, beneficios médicos, tener derechos a
vacaciones anuales etc. Por lo tanto, no todas las organizaciones determinan cuales son los
incentivos que estimulan al personal para obtener como resultados colaboradores felices, los
factores de incentivos extrinsecos, intrinsecos y sociales. Son fundamentales y no deben ser
indiferentes por la gestion administrativa de la organizacién, ya que, por omitir las
necesidades gratificantes de los colaboradores, conducird a tener un colaborador no
satisfecho, por consecuencia un colaborador no identificado, con un deficiente rendimiento

laboral, asi mismo, el anhelo de su finalizacion laboral se incrementara.

Categoria problema: Motivacion laboral

Martinez (2012), La palabra motivacion es definida como el impulso que conduce al
ser humano a ejecutar o realizar determinada actividad, esta energia impulsora, aunque es
interior, puede ser provocada o verse afectada por componentes ambientales, asi como por
los propios procesos mentales de cada individuo. El consenso conceptual de la motivacion
radica en entenderla como un impulso o energia, no obstante, la respuesta que se obtenga no
depende tinicamente de la fuerza de ese impulso, sino también de filtros condicionantes,
como lo son el ambiente, rasgos fisicos o psicologicos, y la actividad por si misma a realizar

(Sin embargo, es importante destacar, que, aunque la mayoria de autores describe a la
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motivacion utilizando factores de influencia tanto internos como externos, la motivacion
contina siendo, sin ninguna duda, un proceso que ocurre Unicamente en nuestra mente

(Gonzales, 2006).

Subcategoria: Motivacion extrinseca

En este tipo de motivacion el impulso o movimiento se origina por las consecuencias que se
desean alcanzar, por ejemplo, un aumento del salario laboral; en este caso la motivacién no
proviene de la labor en si, sino mas bien, de una recompensa deseada (Rodriguez, 2005). Se
denomina motivacion externa porque el origen del impulso es ajeno a la labor que se realiza,
es decir, a la propia actividad. Surge como producto de una buena condicion de trabajo,
prevencion de accidentes, la supervision de las tareas y relaciones interpersonales entres
colaboradores (Olivares y Gonzales, 2014). Para la motivacion laboral extrinseca, los
estimulos externos consolidan la columna vertebral, siendo algunos de ellos, el salario, un
ascenso o los incentivos no monetarios. Incluso muchos empleados tienen el habito de
motivacion laboral, hasta el grado de entrar en accidon bajo el uso de castigos o amenazas,

considerados estimulos externos también (Dolan, 2004).

Indicadores:

Salario: Segun Cruz (2018), afirma que cada remuneracién consiste “en una
contraprestacion, ya sea monetaria o en especie, que se obtiene a cambio de los servicios
prestados” (p.298).

Rodriguez (2005), considera que la remuneracion percibida es la amortizacion periddica a
un trabajador que es dependiente de su empleador, el cual contribuye y estimula al
colaborador a permanecer dentro de la organizacion, pero a la presencia de la oferta y
demanda laboral estimula a reconsiderar su permanencia. (p. 119). Es decir que cada
trabajador que es dependiente o subordinado de algin superior, tiene el derecho de recibir

remuneracion y/o especie producto de su contraprestacion.

Ascenso: Segin Fernandez (2011), afirma que son oportunidades que contribuyen en el
crecimiento profesional que se les brindan a los colaboradores que laboraran en una
organizacion, que de alguna forma desarrollan o demuestran tener el conocimiento,
habilidad, destreza y capacidad y que de acuerdo al perfil puede ocupar el nuevo puesto de

trabajo, con nuevos retos y con un nuevo incremento salarial. Es decir, que cada colaborador
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que aspire en el perfil del puesto de trabajo, tiene que cumplir ciertos requisitos, a ello tendra

nuevas oportunidades y abstendra un mayor beneficio econémico.

Relaciones: Carozzo (2015), en su articulo titulado trabajo en equipo y resultados
organizativos en pequefias empresas. La valoracion del trabajo en equipo se viene
desarrollando a lo largo de muchos afios. Se ha demostrado que, de manera general, y
considerando diversos sectores de la economia. El trabajo en equipo es extraordinario porque
el ambiente de trabajo y compartir es complejo y dinamico, a ello se necesita que las personas
transformen sus habilidades en equipos para superar los desafios. Es decir, la importancia de
tener un trabajo en equipo es primordial ya que mejoran los resultados de la organizacion,
en consecuencia, la productividad serda mas efectiva y las relaciones laborales seran mas

largas y duraderas.

Incentivos extrinsecos: En este aspecto aborda a todos los beneficios tangibles brindados
por la empresa, como remuneraciones, comisiones, beneficios extras por objetivos y
empoderamiento de desarrollo personal y profesional. Asi mismo los integrantes velan un
programa de compensaciones que lo perciban como equitativo considerando sus habilidades
y destrezas, conocimientos y experiencias laborales. Confirmando que hay una relacion
estadistica significativa entre el reconocimiento y recompensa, asi como también entre la
satisfaccion y motivacion. Ali et (2009)

Munir (2016) refiere que otra forma de incentivo extrinseco es la promocion, en este
aspecto se puede ofrecer al colaborador un titulo con mayor responsabilidad y elevarlo a una
etapa superior, en beneficio a sus esfuerzos, compromiso y comportamiento con la

organizacion, este tipo de recompensas son vitales para un colaborador.

Subcategoria: Motivacion intrinseca

Incentivos intrinsecos: En los trabajadores, se afirma que es capaz de llevarlos a buscar y
superar nuevos desafios, de acuerdo con sus habilidades e intereses, bien sean de tipo
personal o también de tipo laboral (Woolfolk, 2006). En el caso de la motivacion intrinseca,
surge cuando los colaboradores tienen un interés genuino por la actividad que estin
realizando, es decir, ellos disfrutan su labor y por lo tanto buscan mejorar o hacerlo mejor.
A diferencia de los incentivos, en este caso la motivacion se origina por la propia actividad

laboral (Robbins, 2004). La motivacion es intrinseca cuando la persona lleva a cabo una
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actividad que le resulta placentera (asi fuese una satisfaccion intelectual, corporal o visual),
aunque dicha actividad se lleve a cabo solo por curiosidad y genere satisfaccion, sera también
motivacion intrinseca. Este tipo de motivacion permite experimentar sentirnos utiles y

valiosos (Charleux y Loubat, 2017).

Respecto a la motivacion intrinseca en los trabajadores, se afirma que es capaz de
llevarlos a buscar y superar nuevos desafios, de acuerdo con sus habilidades e intereses, bien
sean de tipo personal o también de tipo laboral (Woolfolk, 2006). En el caso de la motivacion
intrinseca, surge cuando los colaboradores tienen un interés genuino por la actividad que
estan realizando, es decir, ellos disfrutan su labor y por lo tanto buscan mejorar o hacerlo
mejor. A diferencia de los incentivos, en este caso la motivacion se origina por la propia
actividad laboral (Robbins, 2004). La motivacion es intrinseca cuando la persona lleva a
cabo una actividad que le resulta placentera (asi fuese una satisfaccion intelectual, corporal
o visual), aunque dicha actividad se lleve a cabo solo por curiosidad y genere satisfaccion,
sera también motivacion intrinseca. Este tipo de motivacion permite experimentar sentirnos

utiles y valiosos (Charleux y Loubat, 2017).

Indicadores:

Desafio: Vargas (2016), afirma que en la actualidad las nuevas preferencias laborales, la
nueva era digital, los cambios en las profesiones. Han producido que las organizaciones y
los colaboradores se transformen a las demandas del mercado laboral competitivo para
seguir dentro de ella. A ello quiere decir que cada colaborador tiene que frecuentemente estar
a la vanguardia de los nuevos estudios y modificaciones que le brinda su especialidad,
sabiendo que la rama de la medicina cambia de manera periddica, las nuevas reglas y

estatutos en cuento a cuidados y tratamientos al paciente.

Curiosidad: Guillen (2021), afirma que ser trabajador social, es algo muy significativo,
cuando se transforma en un profesional al servicio de los demas, sus actividades en pro de
mejora son para la sanidad de los demas, bien el trabajo sea de manera personal, en equipo
y social, lo cual ello compromete a tener que estar relacionado e interactuando con otras
personas, predisponiendo la facultad de la escucha, acercamiento, comprension, tolerancia y

paciencia. Por ello se puede decir que no todas las personas disponen de estas habilidades y
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en consecuencia no despiertan esa curiosidad interna de ayudar a las personas, bajo la
necesidad humanitaria de ayuda que necesita.

Satisfaccion: Robbins (1996), afirma que la satisfaccion en el centro de labores atribuye la
actitud, compromiso general del colaborador hacia sus funciones, dicha esta satisfaccion de
realizacion que es generada por factores intrinsecos del propio ser. Es decir, que cada persona
que desarrolla sus funciones de manera efectiva, es porque le genera satisfaccion en su

interior (intrinseco), y se siente feliz de realizarlo.

Interés: Garcia (2004), afirma que el interés por el bienestar y la atencion en la salud a los
usuarios que lo requieren por partes de su entorno sea. Familiar, amigos, vecino, y, en
general, por los profesionales de la salud, ellos lo hacen por vacacion de servicio que son
formados. A ello quiere decir que el cuidado de salud es importante, ya que interviene en su
mejoria y sanidad, sobre todo cuando el usuario es dependiente de alglin tercer individuo, lo

ideal un personal de salud, que tiene todas las competencias necesarias para hacerlo.

Sub categoria: Caracteristicas psicologicas

Existen rasgos psicologicos elementales como la percepcion, pensamiento o memoria
que van a intervenir en la captacién y procesamiento de informacion, estas capacidades
cognitivas forman parte de todas las personas (Rodriguez, 2010). Algunos paradigmas
psicologicos le atribuyen caracteristicas psicoldgicas al fendmeno de la motivacion. En este
caso, existen aspectos cognoscitivos (rasgos psicologicos) capaces de impulsar o disminuir
la motivacion, a pesar de ser conscientes de buscar alcanzar una meta u objetivo (Pérez,
2005). Todos los individuos son poseedores de influencias internas o condicionamientos
propios, relacionados a nuestras capacidades cognitivas y a los rasgos psicologicos. Si bien
es cierto, los rasgos son generados internamente, existe también la posibilidad de irlos
adquiriendo mediante la memoria, el aprendizaje, la percepcion y la personalidad (Ruiz y

Grande, 2013).

Incentivos sociales: Munir, et (2016) refiere que los beneficios sociales-comunitarios se
pueden dividir en retribuciones tangibles e intangibles. Las retribuciones tangibles emiten
percepciones positivas de bienestar, cuando algin colaborador obtiene un objeto tangible
que fomenta esta sensacion, como un incentivo salarial, o algun detalle, asi mismo estos

incentivos, no son objetos fisicos, si no que se producen durante las interacciones sociales.
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En este aspecto las participaciones sociales produciran en el colaborador un efecto positivo
de bienestar, asimismo cuando el ser humano se siente que es aceptado y forma parte de las
participaciones sociales y es competente de interactuar, durante las actividades o durante las

participaciones organizacionales.

Indicadores:

Percepcion: Ruiz (2020), afirma que los requerimientos y necesidades de la salud de los
pacientes y/o usuarios, el personal asistencial necesita de sabiduria y competencia, de
técnicas y habilidades interpersonales para poder ofrecer cuidados de calidad durante su
estadia en el nosocomio y beneficencia. Es decir que todo personal dispuesto a brindar
prestaciones de salud tiene que desarrollar diferentes habilidades y competencias. El servicio

que se brinda es a personas con alguna necesidad de ayuda humanizada.

Memoria: Huerta et al., (2000) afirman y establecen que hay tres dominios de competencias;
los esenciales, que son aquellas con las que cada individuo edifica su aprendizaje, a lo cual
es lo que permiten realizar con satisfaccion sus diferentes funciones en la vida rutinaria y en
lo profesional que son las que aseguran la fiel ejecucion de las actividades y
responsabilidades del ejercicio profesional. Para Gonzki (1996), la capacidad para
desarrollarse como profesional, no solo depende de los aprendizajes académicos, sino
también de las experiencias vividas derivadas del mismo trabajo realizado. Es decir, todo
profesional es de suma importancia y primordial juntar este triangulo de aprendizajes, asi
tener el complemento de un trabajo productivo y satisfecho, a ello no nos garantizan el cien

por ciento de eficiencia.

Personalidad: Para Seelbach (2013), afirma que la personalidad permite acceder de forma
mas amigable de ver el motivo que implica el actuar de una persona, el sentir, la reflexion y
asi alcanzar el crecimiento dentro de un medio determinado, también la personalidad
favorece el entendimiento de la forma en la cual un individuo puede educarse de su propio
entorno. Es decir que de acuerdo a la personalidad que adoptemos sera mas conveniente o

dificil, el poder indagar en el interior o entorno de cualquier persona o individuo.

Tecnologia: La reforma y progreso de la tecnologica permite que el trabajo de los

colaboradores sea mas eficiente, se considera activo primordial para las organizaciones en
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su desarrollo, por lo tanto, es un instrumento indispensable en la institucion, a ello busca
optimizar recursos que contribuyan con el mejoramiento y desarrollo continuo de las
evoluciones asistenciales de las instituciones. Asimismo, del sostenimiento de la tecnologia
en las instituciones, se sintetiza el trabajo manual y en consecuencia las horas de laborales,
como también sintetiza la cantidad de errores y se mejora la produccion de cada empleado
(Castro, 2021). Asimismo, se necesita resaltar la importancia de la tecnologia en las
instituciones y organizaciones, porque nos ayudar a optimizar recursos y a mejorar la

productividad.

Para la investigacion se propuso el problema general: ;Propuesta de estrategia de Modelo
PILBSU para elevar la motivacion laboral en una Beneficencia de lima, Lima 2022?; los
problemas especificos: (a) ;Cual es el resultado del ambiente de trabajo en la Beneficencia
de Lima?, (b) ;Cuales son los factores a mejorar en el entorno de trabajo en la Beneficencia

de lima?

El objetivo general del estudio es: Proponer un programa de incentivos laborales basados en
la satisfaccion del usuario (PILBSU) para elevar la motivacion laboral en una Beneficencia,
Lima 2022. Los objetivos especificos: (a) Diagnosticar el actual entorno de trabajo en la
Beneficencia , Lima 2022; (b) Establecer un plan de empoderamiento en los colaboradores
de una Beneficencia, Lima, 2022; (c) desarrollar un programa de incentivos y
reconocimiento, Asimismo la evolucién del desarrollo personal de sus habilidades blandas,

con la ayuda del programa
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I METODO

1.1Enfoque de la investigacion
El presente estudio se realizo considerando el enfoque de investigacion mixto, es decir, aquel
que hace uso de datos tanto cuantitativos como cualitativos a fin de obtener un mayor
conocimiento de la realidad estudiada, para poder dar respuesta a las interrogantes planteadas
en el estudio inicialmente y alcanzar los objetivos establecidos. De esta manera, el enfoque
mixto intenta tener una mayor integralidad de la tematica estudiada y adaptarse en
investigaciones que consideran complejas para poder dar respuesta a las necesidades de la

misma (Carhuancho et al., 2019).

Los paradigmas investigativos contienen particularidades y especificidades que permiten
orientar la investigacion. De acuerdo a ello, 1a investigacion holistica propicia la exploracion
de los fendomenos mediante la comprension de la realidad en la cual se desarrolla dicho
fenomeno desde una optica establecida, por tanto, integra o articula diversas percepciones

en una misma investigacion (Carhuancho et al., 2019).
Tipo de investigacion

Hurtado (2000) afirma que, las investigaciones de tipo proyectivas, tienen principal
propésito en logar disefiar o proponer recomendaciones y alternativas, para plantear
soluciones especificas. Planificacion de proyectos de intervencion comunitaria, disefios
curriculares. Desarrollo de software o desarrollo de programas informaticos, etc. Estos son
estudios hipotéticos o de proyeccion. Este modelo de investigacion fomenta un claro
progreso en el desarrollo de la tecnologia en las organizaciones o empresas. Asimismo, para,
Carhuancho et al. (2019), Este tipo de investigaciones esta directamente relacionada con el
planteamiento, preparacion del método y la técnica para el tipo de estudio que se haya
elegido. Los resultados se entienden como un método de control de la investigacion aplicada.
Respecto a Gomez (2012), finalmente argumenta que es una combinacion de elementos
relacionadas con un sistema disefiado para lograr un objetivo especifico y promover una
posible resolucion a la problematica presentada. Por lo tanto, la motivacion de este estudio
es promover el uso del método y realizar las medidas correctivas de solucién para mejorar

el entorno laboral y consecuente la motivacion de los colaboradores, se realizd necesaria
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inclinarse por este modelo de investigacion, para brindar herramientas y alternativas que

puedan ayudar a mejorar a la organizacion en todos los aspectos del manejo administrativo.
Diseiio de investigacion

En esta investigacion se desarrollé mediante el disefio explicativo secuencial, representando
la primera fase la recopilacion y analisis de datos cuantitativos a través de la encuesta. A
ello conjuntamente y de manera paralela se desarrolla la recoleccion de datos cualitativos,
producto la guia de entrevista desarrollada. La combinacion mixta y/o holistica se desarrolla
cuando se recopilan datos cualitativos utilizando los resultados cuantitativos originales. Por
lo tanto, este disefo explicativo secuencial, viene hacer una combinacion de informacion
reclutada mediante lo cuantitativo y cualitativo, por la cual ayuda a la recoleccion de datos
e informacioén para la investigacion (Carhuancho et al., 2019).

Método de investigacion

El método analitico, Bernal (2010), afirma que la realizacion analitica viene a ser una

sucesion de conocimientos que, corresponde a realizar el desglosamiento de cada parte de
manera minuciosa y comprende en realizar un estudio de manera personal e individual.
Gomez (2012), asimismo, afirma que, este método tiene como principal objetivo en extraer
partes de un todo del proyecto de investigacion, para considerarlas y estudiarlas de manera
separada, una muestra de ello es, por ejemplo, para ver la relacion entre ellas, es decir, es un
método de investigacion que divide el todo en partes, la inica forma de analizar la naturaleza
y el comportamiento de los fenémenos, y su impacto. Hurtado (2000), en su aporte, afirma
que, proporciona y facilita a encontrar indicadores de relacion interna con la determinacion
de llegar al conocimiento; finalmente, son de suma importancia a partir del analisis de la
matriz de investigacion, testimoniando y declarando a la valoraciéon que nos facilitan

identificar estos principios sobre la relacion.

Mientras que el método deductivo, sugiere emplear un esquema de razonamiento que
permite orientar las fases de la investigacion, empleando un principio o teoria general, a
través del cual se inferird una determinacion en relacion a un acontecimiento puntual. En
este orden de ideas, para que el método deductivo pueda resultar, la premisa general de la
cual se origina el estudio debe ser verdadera, lo que permitira estudiar el fenomeno desde lo

general a lo particular (Rodriguez y Pérez, 2017).
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El método inductivo, que se considera antagonico al anterior, va de lo particular a lo
general, es decir, lleva a cabo un razonamiento logico que se origina desde las
particularidades del fendmeno, para poder construir proposiciones generales, que permitiran

comprender y explicar el mismo (Cegarra, 2012).

1.2 Unidades informantes

En cuanto a los informantes de la presente investigacion, se considerd 4 colaboradores del
area de la salud, de la beneficencia, a los cuales se les aplicaron los instrumentos para la
recoleccion de los datos e informacion a fin de poder obtener una respuesta a los objetivos
planteados. Dichos informantes fueron seleccionados de acuerdo a criterios especificos tales
como: edad, cargo y nivel de estudio. Esto con el proposito de que puedan tener
conocimientos y experiencia en el area, que les permita dar respuesta a los planteamientos
enunciados. Asi mismo, cabe resaltar que , en el momento de ejecutar la aplicacion de los
instrumentos, una de las personas seleccionadas, se encontraba de descanso médico, por

tanto, solo se pudo aplicar a 3 colaboradores.

1.3 Categorias y subcategorias aprioristicas y emergentes

Motivacion laboral: Para Chiavenato (2000), la motivacion laboral es un estimulo que mueve
a los individuos para realizar una determinada accion, es decir, una especie de energia
interior, que puede ser inducida por sus propios procesos mentales o por factores externos.
Considerando esta variable principal, a continuacion, se detallan las categorias e indicadores

a considerar:
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Tabla 1.

Categorizacion de la motivacion laboral

Sub_ Categorias Indicadores

S.C 1.1.1 Salario

S.C 1.1 Motivacion extrinseca
S.C 1.1. 2 Ascenso
S.C1.1. 3 Relaciones
S.C 1.1. 4 incentivos
S C 1. 2. 1 Desafio

S. C.1. 2 Motivacion intrinseca S. C 1.2. 2 Curiosidad
S C 1.2. 3 Satisfaccion
SC1.2.4 interés

S.C .1. 3 Caracteristicas psicologicas S C 1.3. 1 Percepcion

S C.1: 3.2 Memoria

S C.1: 3.3 Personalidad

Categoria de solucion

Modelo PILBSU

Subcategorias emergentes

Desarrollo humano Satisfaccion laboral Factores externos

1.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

Encuesta: Con respecto a las técnicas de recoleccion de los datos , considerando el enfoque
mixto, se hace uso tanto de la encuesta como de la entrevista. Quispe (2013) define la
encuesta como una técnica de recopilacion social, que se emplea a través del cuestionario,
para el cual no se requiere intercambio de comunicacion con los encuestados, puesto que se

hace entrega de un formato con los items que seran debidamente respondidos y permitira
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extraer la informacion requerida para la investigacion. Por otro lado, Hernandez et al (2018)
mencionan que esta técnica es muy comun en las investigaciones por su facilidad para
utilizarla y ademds que los resultados obtenidos a través de esta técnica son mas reales y
relevantes. Se emplea el cuestionario, el cual corresponde un instrumento del enfoque
cuantitativo, el cual contiene una serie de interrogantes en relacion a la variable del estudio.
Dichas interrogantes se presentan en un lenguaje comprensible para el encuestado y

siguiendo una coherencia y orden.

Entrevista: Para Hernandez et al (2018) afirma que es la relacion de intercambiar
informacion entre dos o mas individuos , que en este caso seria el entrevistado y el
entrevistador. Dicha técnica es de gran utilidad para la investigacion presentada, puesto que
permitira el didlogo entre el investigador y los colaboradores de la beneficencia, lo cual,
propiciara un conocimiento real e integral de sus posturas en relacion a la tematica de
estudio. Para la técnica de la entrevista, se emplea una guia de entrevista, que no es mas que
un formato cualitativo de una serie de indicaciones o consideraciones que orientaran el
dialogo del investigador a fin de cumplir su objetivo, delimitando el dialogo para poder
explorar la tematica de la investigacion a través de interrogantes previamente consideradas
(Taylor y Bogdan, 2009).

Asi mismo Carhuancho et al (2019) refiere que dichas entrevistas se deben determinar con
anticipacion la hora, fecha y el espacio donde se va realizar, cabe resaltar que durante el
progreso y desarrollo, el investigador puede hacer preguntas para obtener informacion
confiable.

Cuestionario: Para Carhuancho et al. (2019), menciona que, el cuestionario contiene un
conjunto de valoraciones que estan directamente relacionados de forma logica y razonable.
Son procesos indispensables para producirse el cuestionario, para Hernandez et al. (2018),
refiere que, el interrogatorio esta determinado con la finalidad de obtener informacion, de
los cuales estos datos obtenidos pueden ser confrontables y relacionados. Asimismo, de
recomienda proyectar la elaboracion propia, de tal forma que esté relacionada a su propia
investigacion. Por otra parte (Hurtado, 2000) incide que, el cuestionario es estimado como
unas técnicas mas practicas, ya que, debe comprender interrogantes claras y precisas

relacionadas con la finalidad de la investigacion.
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Guia de Entrevista: Para Hurtado (2000), el material obtenido de la
entrevista debe contener informacién completa y de manera general, que pueda identificar a
los entrevistados, informacion de escrutinio de cifras estadisticas e informacioén sobre el
material de estudio y/o investigacion, el producto de estudio debe ser analizado de manera
anticipada y asi asegurarse de ser relevante para el proposito del estudio.
Asimismo, Vasilachis (2006) afirma que, es indispensable tu guia de entrevista, realizar un
analisis del entorno en el que se realiza el individuo, también tener en cuenta con quién
tiene interrelaciones de amistad, entorno y propiamente la relacion laboral si es el campo de
estudio.

Los instrumentos fueron validados por €l (a) asesor metodoldgico: David Flores
Zafra, (b) asesora tematica: Casaverde Wathon, Zeyla, (¢) Doctor en administracion: Pablo
Guissepi Dondero Cassano, (d) Ingeniero industrial — Doctor en administracién publica:

Cesar Gustavo Aquino Santos (¢) DR. En administracion: Ronald Jesus Alarcon Anco

1.3.1 Confiabilidad
Es un instrumento donde se puede medir las variables mas confiables, la cual demuestran
que el instrumento fue disefiado de forma correcta, utilizando el alfa de Cronbach (Diaz y

Luna, 2015).

Tabla numero 2

Prueba de Confiabilidad.
Prueba de Confiabilidad Resultados Opinion.
Alfa de Cronbach 904 Aplicable

1.5. Procesamiento y Analisis de Datos.
Para Carhuancho et al. (2019), después de elaboracion y la cimentacion conceptual , es de
vital importancia desarrollar en primera instancia la triangulaciébn por concurrencia o
reiteracion de las terminaciones representadas en la matriz de recoleccion de la informacion,
para perfeccionar determinaciones de categorias, subcategorias ¢ indices que se necesitan

ser definidos de manera autonoma. Asimismo,
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Flick (2007) afirma que, el desarrollo del triangulo de la informacion se refiere a describir
y emplear los distintos origenes de la informacion con el proposito de diferenciar el uso de
diferentes formas para preparar la informacion. los "subtipos de tridngulos de informacion",
difieren entre periodo, campo ¢ individuo, lo que sugiere que se deben considerar fendmenos
de diferentes fechas, entornos e individuos diferentes. Como se dijo anteriormente, es una
conciencia reflexiva y sistematica del individuo y del individuo. Sectores en contexto local
y temporal. Estimando el enfoque cualitativo, el desarrollo de la informacion se ejecutd

prosiguiendo las siguientes actividades que se desarrollan:

Procedimiento Cuantitativo.
Paso N:1 Consta de un cuestionario que estd comprendido por veinte preguntas sobre
motivacion en el &mbito laboral .
Paso N. 2: la aplicacion de la encuesta se realizard a través de Google formulario a los
cincuenta colaboradores de la beneficencia.
Paso N.3: Se procesaran dichos datos obtenidos a través del software estadistico SPSS V.26
Paso N.4: En este caso se obtendran resultados a través de los graficos y las tablas.
Paso N.5: Finalmente los resultados obtenidos seran interpretados mediante la estadistica

descriptiva.

Procedimiento Cualitativo

El plan de procesamiento para la parte cualitativa sera: (a) se elaborara la guia de entrevista
con base en los indicadores; (b) se redactara y presentara una solicitud a la beneficencia para
contar con la autorizacion del caso; (c) se realizaran 4 entrevistas en la beneficencia el mismo
dia.

Para el enfoque cualitativo, se siguid la ruta que se describe:

Paso N.1: Se elaboro una guia para realizar la entrevista.

Paso N.2: Se redact6 un comunicado para la beneficencia. De esa manera poder gestionar el
permiso de la aplicacion de dicha entrevista.

Paso N.3: se coordinaron y realizaron las entrevistas de los informantes claves.

Paso N.4: la informacion obtenida se transcribié a un documento de word y se proces6 dicha
informacion utilizando las herramientas acordes con la tecnologia, se empled el software

Atlas. Ti.
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Paso N. 5: Los resultados obtenidos se redactaran ,con la finalidad de obtener una respuesta

a los objetivos de la investigacion.

1.6 Método de analisis de los datos.
Para el analisis de los datos, se hace uso de la estadistica descriptiva la cual permite a través

del conteo numérico la medicion y caracterizacion de las variables del presente estudio a fin
de describirla, sin llegar a realizar predicciones o inferencias, mas alla de los datos

presentados (Zapata, 2020; Vargas, 2008).

Otra de las técnicas de analisis consideradas, es la triangulacion de los datos, considerando
diversas fuentes de informacion de una temadtica en particular, a fin de que la constatacion
de fuentes permita un analisis confiable (Diaz, 2002; Lucio, 2011). Dicho analisis permitira
considerar diferentes puntos de vista y obtener una informacion completa de la variable de

estudio.

1.7 Aspectos éticos
En cuanto a las normas de presentacion se consideran las normas de la Asociacion de

Psicologia Americana (7ma edicion), es decir, se respeta la autoria y derecho de propiedad
intelectual a través del citado de las fuentes consultadas. Asi mismo, los informantes claves
fueron informados de los objetivos de la recoleccion de datos, por ende, participaron de
forma voluntaria y fueron libres de expresar sus ideas en cada una de las respuestas. De igual
manera, las entrevistas y demas datos considerados, no sufrieron alteracion y corresponde a

la opinion exacta de los entrevistados.
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II. RESULTADOS

2.1 Descripcion de los Resultados Cuantitativos.

Tabla N.3
Frecuencia , porcentaje de la dimension motivacion extrinseca N. 1
i Casi )
, Nunca Casi Nunca A veces ) Siempre
Items siempre
f % f % f % f % f %

1. El salario es equivalente a las labores
6.00% 7 14.00% 26 52.00% 7 14.00% 7 14.00%

realizadas.

2. Recibo mi salario de forma puntual. 1 2.00% 0 0.00% 14 28.00% 24 48.00% 11 22.00%
3. Se han realizado ascensos en la

o 13 26.00% 18 36.00% 12 24.00% 5 10.00% 2 4.00%
organizacion.
4. Se consideran los ascensos de acuerdo
con la efectividad, compromiso y 10 20.00% 10 20.00% 20 40.00% 8 16.00% 2 4.00%

responsabilidad.

Figura 2.

Frecuencia y porcentaje de la dimension motivacion extrinseca 1

100.00%
90.00%
80.00% N =
70.00% = g -
I 3 S
60.00% ) = x S
50.00% S ° o o ¥
40.00% g" 2 § = S g 2
30.00% £ 2 i — a8 e
20.00% S & = 28
10.00% a o S
0.00% ——
1. El salario es 2. Recibo mi salario de 3. Se han realizado 4. Se consideran los
equivalente a las forma puntual. ascensos en la ascensos de acuerdo a
labores realizadas. organizacion. la efectividad,
compromiso y
responsabilidad.
®Nunca ®CasiNunca ™A veces = Casisiempre M Siempre

Tanto la tabla 3 como la figura 2 también determinada en su dimension de motivacion
extrinseca, exhiben los resultados de los items del 1 al 4. Considerando el primer

planteamiento, en cuanto a la equivalencia del salario y si corresponden o son congruentes a
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las funciones ejecutadas, el 52% indico que a veces, siendo el mas predominante en los
resultados obtenidos, seguidamente el 14% indico que siempre, otro 14% hace referencia a
casi siempre y a casi nunca y solo el 6% exhibe que nunca. Dicho hallazgo muestra que la
generalidad de los colaboradores se encuentra disconforme con el salario percibido y que no
estan o van en semejanza a las funciones realizadas. Para el indicador 2, en relacion a la
puntualidad del abono de aguinaldo, el 30% indic6 su inconformidad con dicho
planteamiento, evidenciado en un 2% como nunca y un 28% con la frecuencia a veces,
asimismo el 70% respondieron positiva, determinado en un 48% como casi siempre y 22%
como siempre. Para el planteamiento 3, en relacion a los ascensos realizados por parte del
nosocomio, un 88% manifestd inconformidad y malestar, considerando que, el 26% hizo
referencia a nunca, un 36% a casi nunca y solo el 24% a veces. Para el planteamiento 4, en
cuanto a los aspectos considerados como los ascensos, la mayoria de los encuestados
representados en un 80%, hicieron referencia a que los limitados ascensos que se efectiian
en la organizacion, son asignados con poca justicia y determinacion, al no tener en cuenta
las competencias técnicas y profesionales que deberian realizarse como perfil para el puesto

y/o servicio de correspondencia.

Tabla N. 4

Frecuenciay Porcentajes de la Subcategoria Motivacion Extrinseca 2

4 Casi
Nunca Casi Nunca ‘1 Vé€eéS ) Siempre
I siempre
ems
£ % f % f % f % f %
5. Mantengo un buen clima laboral 3 6.00%

0 0.00% 0 0.00% 18 36.00% 29 58.00%

con mis compaferos.

6. Mantengo un buen clima laboral
0 000% 0 000% © 1200% 16 3500% 28 56.00%

con mis superiores.

7. La organizacion utiliza algtin tipo
11 22.00% 16 32.00% 13 2600% ¢ 16000% 2 4.00%

de incentivos.

8. Los incentivos recibidos son
14 28.00% 17 34.00% 13 2600% 3 ¢o000 3 6.00%

atractivos.
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Figura 3.

Frecuencias y porcentajes de la motivacion extrinseca 2
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5. Mantengo un buen 6. Mantengo un buen 7. La organizacion 8. Los incentivos
clima laboral con mis  clima laboral con mis  utiliza algtn tipo de recibidos son
compafieros. superiores. incentivos. atractivos.
®Nunca ®Casi Nunca ®A veces Casi siempre M Siempre

En lo que corresponde a la tabla 4 y figura 3, que da muestra a los items del 5 al 8, que hacen
referencia a la categoria extrinseca de la motivacion. Se encontré como resultado para el
cuestionario y pregunta 5, en relacion al clima laboral entre compatfieros, casi la totalidad de
los encuestados representados por un 94% indicé mantener un adecuado clima laboral entre
compafieros y/o miembros de la organizacion. En cuanto al planteamiento 6, que hace
referencia al clima laboral, pero considerando a los superiores, un total de 88% indico
frecuencias que se muestran a favor. Para el item 7, relacionado con los incentivos, un 80%
se mostré inconforme, donde un 20% responde que casi nunca se presentan incentivos, lo
cual se puede entender que hay un alarmante resultado y en base a ello proponer las
estrategias de mejora. Finalmente, para el planteamiento 8, en cuanto a si los incentivos
recibidos son atractivos, nuevamente un el 88% se exhibid no conforme. De esta forma los
datos que sean obtenidos y realizados durante la investigacion, revelan que dichos
incentivos actuales que brinda o promueve el nosocomio para sus colaboradores son de
alguna manera insuficientes, en relacion a ello se determinan con gran inconformidad y en
consecuencia no se esta cumpliendo con los incentivos ideales a su personal, relacionando

este tipo de item directamente con la motivacion.
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Tabla N.4

Frecuencias , Porcentajes de la dimension Motivacion Intrinseca 1

Casi Casi ,
Nunca A veces Siempre

ftems Nunca siempre

f % f % f % f % f %

9. Se me asignan metas y objetivos. 1 2.00% 5 10.00% 17 34.00% 14 28.00% 13 26.00%

10. Las metas y objetivos que me » 4 nnor 6 12.00% 19 38.00% 11 22.00% 12 24.00%

asignan, me generan motivacion.

Il Mi ~trabajo me produce y g ggor 0 0.00% 14 28.00% 16 32.00% 20 40.00%

curiosidad.

12. = Me —sientosatisfecho o 1 2.000% 13 26.00% 17 34.00% 19 38.00%

laboralmente.

Figura 4.

Frecuencia y porcentajes de la dimension motivacion intrinseca 1
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9. Se me asignan 10. Las metas y 11. Mi trabajo me 12. Me siento
metas y objetivos. objetivos que me produce curiosidad. satisfecho
asignan, me generan laboralmente.
motivacion.
® Nunca Casi Nunca ® A veces Casi siempre M Siempre

La tabla 5 y figura 4, que hace referencia a los items del 9 al 12, presentan los siguientes
resultados en cuanto a la motivacion intrinseca. Para el planteamiento 9, relacionado con la
asignacion de metas y objetivos, un 54% contesto estar de acuerdo con la asignacion de los
objetivos de manera personal. En relacion al cuestionamiento 10, en cuanto a la generacion

de motivacion a través de las metas asignadas, un 54% considera que las asignaciones no
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logran su objetivo, porque al colaborador no le generan motivacion. Para el iteml1, en
cuanto a la curiosidad generada por las funciones, un 72% se presento a favor. Y finalmente,
para item 12, de igual forma en la satisfaccion laboral un 72% se considera a favor,
especialmente por las frecuencias siempre con un 38% y casi siempre con un 34%. Razén
por la cual, de acuerdo a los hallazgos, se puede afirmar que en relacion a esta categoria los
colaboradores no exponen inconvenientes alarmantes que puedan intervenir de manera

directa con la motivacion intrinseca, sin embargo, se pueden mejorar algunos aspectos.

Analizando un poco mas los hallazgos encontrados, se puede afirmar que los
encuestados no tienen inconvenientes con la asignacion de metas y objetivos, sin embargo,
no son suficientes para generar un efecto motivador en los trabajadores. Ademas, el mismo
trabajo de servir y asistir de los profesionales de salud y las actividades que realizan el dia a
dia les genera una curiosidad interna de conocer las historias de los usuarios y ello hace que
se sientan realizados con ellos mismos, asimismo €so se relaciona con la satisfaccion laboral
de manera positiva. Ello parece tener un tener un efecto moderado sobre la motivacion,
marcando una tendencia ligeramente positiva en pro de la misma. Finalmente, el item 12,
muestra un planteamiento relevante porque internamente los colaboradores se encuentran
satisfechos, sin embargo, dicha satisfaccion no estd vinculada a factores externos de la
organizacion, sino a la vocacion de servicio que presentan en cuanto a la atencion de
personas en situacion de vulnerabilidad, lo que les hace tener un propoésito acorde a sus

perfiles personales y profesionales.
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Tabla 5.

Frecuencias, Porcentajes de la Dimension Motivacion Intrinseca 2

Nunca Casi A veces .CaSl Siempre
Nunca siempre
Items
f % f % f % f % f %

13. La organizacién demuestra interés por o o o o o
mi satisfaccion laboral. 7 14.00% 10 20.00% 17 34.00% 9 18.00% 7 14.00%
;;;:ﬁalté:balo se alinea a mis infereses » 4 g0, 6 12.00% 14 28.00% 14 28.00% 14 28.00%
. (V] . (1] . (V] . 0 . 0

15. Mi trabajo se alinea a mis intereses 2 400% 3 600% 12 24.00% 18 36.00% 15 30.00%

profesionales.

Figura 5.

Frecuencias y porcentajes de la dimension motivacion intrinseca 2
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En la tabla 6 y figura 5, se evidencian los items de 13 al 15. En cuanto al considerando 13,

relacionado con el interés de la organizacion en generar satisfaccion laboral, el 68% se

presentd disconforme, donde un 14% indicé nunca haber sentido esto por parte de la

organizacion. Para el item 14, en cuanto a la alineacion del trabajo con los intereses

personales, el 56% de colaboradores afirmé de forma positiva, donde un 28% indic6 que
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siempre ha sentido tal compenetracion. En el item 15, considerando los intereses
profesionales, un 66% indic6 estar a favor de este indicador, evidenciado en que el 30%
mostr6 una frecuencia de siempre y el 36% casi siempre. Sin embargo, los colaboradores
consideran que existe un desinterés por parte de la organizacion en cuanto a su satisfaccion

laboral.

Dichos resultados evidencian que es necesario que la institucion replantee la manera
de mostrar interés en satisfacer las necesidades laborales de sus colaboradores, que hasta el
momento no se considera efectiva, en tal sentido quiza no es promovida y divulgada con la
razon de ser considerada también la importancia de mantener a los colaboradores actuales,
puesto que la mayoria refieren tener el perfil personal y profesional requerido para llevar a
cabo sus tareas, puesto que estan en concordancia con sus intereses, especialmente los

profesionales de la salud.

Tabla 6.

Frecuencias , Porcentajes de la Dimension caracteristicas Psicologicas

Casi Casi .
Nunca A veces Siempre

: Nun jempr
ftems unca siempre

f% f % f% f % f %

16. La organizacion se preocupa por
o ) 8 16.00% 16 32.00% 13 26.00% 10 20.00% 3 6.00%
conocer mi nivel de motivacion.

17. La organizacion se preocupa por
7 14.00% 15 30.00% 16 32.00% 10 20.00% 2 4.00%
motivar a sus colaboradores.

18. Me siento capacitado para desarrollar
0 0.00% 2 4.00% 5 10.00% 19 38.00% 24 48.00%
mis funciones eficazmente.

19. Mi personalidad se alinea a la cultura
2 400% 1 2.00% 10 20.00% 22 44.00% 15 30.00%
de la organizacion.

20. Me resulta facil sentirme motivado
] 0 0.00% 1 2.00% 11 22.00% 17 34.00% 21 42.00%
cuando lo necesito.
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Figura N. 6.

Frecuencias y Porcentajes de la Dimension caracteristicas Psicologicas
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La tabla 7 y figura 6, que contiene la data de los items del 16 al 20, exhibe lo siguiente. En
relacion al cuestionamiento 16, en cuanto al interés de la organizacion por conocer el nivel
de motivacion, un 74% no se mostr6 de acuerdo, especialmente donde un 16% selecciond
nunca. Para el item 17, en cuanto a preocupacion de la organizacion por motivar a sus
colaboradores, el 76% de colaboradores se exhibe como inconforme, en donde el 14%
seleccion6 como nunca. Para el planteamiento 18, un 86% indico estar capacitado para
ejecutar sus funciones de forma eficaz. En el item19: en relacion a la alineacion de la
personalidad del colaborador con la cultura organizacional, el 74% indic6 estar de acuerdo.
En cuanto al item 20, un 76% de los colaboradores expresd que se les facilita sentirse
motivados cuando lo requieren. Considerando especificamente la dimension presentada, los
mayores inconvenientes se presentan en los planteamientos 16y 17, donde los colaboradores
muestran que la organizacion no se preocupa por diagnosticar el nivel de motivacion de sus

empleados y mucho menos de ejecutar acciones para mejorarla.
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Tabla 7.

Pareto de la motivacion laboral.

item

Puntaje %

Acumulativo 20%

8. Los incentivos recibidos son atractivos.
3. Se han realizado ascensos en la organizacion.

4. Se consideran los ascensos de acuerdo a la

efectividad, compromiso y responsabilidad.
7. La organizacion utiliza algun tipo de incentivos.

17. La organizacioén se preocupa por motivar a sus

colaboradores.

16. La organizacion se preocupa por conocer mi nivel

de motivacion.
1. El salario es equivalente a las labores realizadas.

13. La organizacion demuestra interés por mi

satisfaccion laboral.

10. Las metas y objetivos que me asignan, me

generan motivacion.

9. Se me asignan metas y objetivos.

14. Mi trabajo se alinea a mis intereses personales.
15. Mi trabajo se alinea a mis intereses profesionales.
2. Recibo mi salario de forma puntual.

11. Mi trabajo me produce curiosidad.

12. Me siento satisfecho laboralmente.

19. Mi personalidad se alinea a la cultura de la

organizacion.

44

43

40

40

38

37

36

34

27

23

22

15

14

14

13

9.07%

8.87%

8.25%

8.25%

7.84%

7.63%

7.42%

7.01%

5.57%

4.74%

4.54%

3.51%

3.09%

2.89%

2.89%

2.68%

9.07%

17.94%

26.19%

34.43%

42.27%

49.90%

57.32%

64.33%

69.90%

74.64%

79.18%

82.68%

85.77%

88.66%

91.55%

94.23%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%
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20. Me resulta facil sentirme motivado cuando lo

necesito.

2.47% 96.70% 20%

12

18. Me siento capacitado para desarrollar mis

1.44% 98.14% 20%

7

funciones eficazmente.

6. Mantengo un buen clima laboral con mis

superiores.

1.24% 99.38% 20%

6

5. Mantengo un buen clima laboral con mis

comparferos.

20%

100.00%

0.62%

3

Figura 7.

Pareto de la motivacion laboral
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Con respecto a la tabla 8 y figura 7 se evidencia en el diagrama de Pareto presenta tres
principales dificultades alarmantes para la motivacion laboral de los colaboradores, en lo
que corresponde a los items 8, 3 y 4, que suman el 26% aproximadamente. Por tanto, el
mayor puntaje de items negativos para la motivacion laboral corresponde a lo relacionado
con la ausencia de incentivos recibidos por parte de la organizacion. Puesto que, tal y como
se evidencid en las respuestas de los encuestados, son insuficientes y no logran tener un
efecto motivador. Por lo que se hace necesario que la beneficencia pueda estudiar no solo la
cantidad sino la calidad de la actual politica de incentivos. Asi mismo, otro de los aspectos
criticos se relaciona con la forma de llevar a cabo los ascensos en la organizacion, puesto
que no se realizan de acuerdo a un procedimiento determinado que respete los criterios
técnicos y profesionales, para premiar el mérito de los trabajadores, lo cual genera
desmotivacion en la mayoria de ellos. Es por ello, que se considera conveniente realizar un
cambio radical en este punto, estableciendo un procedimiento justo con reglas claras, donde
todos los colaboradores tengan la misma oportunidad de acuerdo a su experiencia y
competencias profesionales y de esta forma recuperar la confianza y ganas de esforzarse de
cada uno de los colaboradores. Asi mismo, es importante destacar que los procedimientos
de ascensos y una nueva politica de incentivos no sera suficiente para mejorar la motivacion,
debera realizarse una estrategia integral que atienda no solo los aspectos econdomicos y de
reconocimiento, sino la integralidad del colaborador, por ello, es necesario el

empoderamiento, a través de otorgar mejores roles y responsabilidades.
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2.2 DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS CUALITATIVOS

Figura N.8

Red Sub Categoria motivacion extrinseca.

ion en el drea

medico si

es buena y huma

= 1T§ " pﬁ"“.:, antiguo tiene | (1= 15 121, ¥ ese apoyo sodial S8 11, Yaaul el personal de safid =) 2:14 116, Los comentarias que
::_'l:r;.nisérg oritaria in SR se e siempre se lleva bien in Entrevista.5 rec|hes de alguna manera son
z C i Va que a veces = ivos, y eso te m... in
i no si... in Entrevista.l =5:7 113, palabras de dnimos v Entrevista.3
(=) 3:7 114, esta la amistad y el X b Jurstos:in:E ] >
fierismo que nos t ¥ ||= 2:6 114, Y las relaciones =
P in E 4 =15 T 14, las relaciones entre personal =) 2:291 21, que la gestidn de recursos

nos sea mas l:l:lns(lente y mds

dentro de la de la ‘

técnica, p... in Entrevista.3

in Entrevista.1

05... in E .3

poco de autoritarismo de parte del

= 3:8 114, Pienso que, que, si hay un
personal... in Entrevista.4

g

T EELN,

1.1.3 Relaciones

(=) 211112, el zalario no va
acorde a las actividades
quEe uno gque uno

desarrolla in E 3

(= 5:14 119, Me gustaria que
mejoraran algunas cosas, sobre
todo lo del sueido in Entrevista.5

L

L1014 Incentivos o)

=!3:2 112, y los incentivos,
economicos no hay in Entrevista.4

(=111 112, la pandemia y el
riesgo que corremos al
atender posibles infectados.
T... in Entrevista.1

estricto y no nos pagan en la
fecha in Entrevista.3

—

1.IMotivacion extrinseca ‘

=53 11, Los incentivos que nos dan
son practicamente nulos in
Entrevista.5

gu'stana ganar mas in Entrev...

\'b.\.

1.1.1 Salario

=2:25 1 21, No hay un seguimiento k/% \

.. 11.2 Ascenso

aw

f 2:17 119, Si fuera solo por el salario
yo no estuviera trabajando en la
benefice... in Entrevista.3

=) 3:5 114, Hay muy pocos ascensos en
la beneficencia, existen, pero son
dificiles... in Entrevista.4

(=) 2:26 T 21, No estoy
econdmicamente con mi salario in

4]

J

— ‘

;E 1:3 T 14, Hay pocos ascensos, en
realidad se trata de nuevos cargos o
actividade... in Entrevista.l

= 1:4 114, alguien de otra carrera no
puede reemplazarme a mi en las
funciones in Entrevista.l

.

=237 14, los ascensos mayormente
se dan por tiempo de trabajo, para
personal an... in Entrevista.3

Frlievistad =1313118,H j d d
L 8 (;:sas er; [a‘::ye::;c:r?;amr snperee S 1, b e campo el =1 2:5 114, los ascensos se consideran
=) 3.1 112 El salario, yo lo ¢ £ cuidados de la salud los asensos de =i = i
AT i ] [« por ele... in B 4 Cargn o puestos i Entredstas por tiempo y cumpliendo siempre
bajo in Entrevista.4 los estanda... in Entrevista.3
]

"
‘ = 5:2 T 1, con esta nueva ley de

=317 1 20, Entonces mejorar el salario
y la seguridad personal para no
infectarno... in Entrevista.4

salario a los trabajadores de salud,
todo esta m... in Entrevista.s

tuve dos, y asi era mejor con el

+
5:11 11, solo tenia un trabajo, luego ‘
tema del... in Entrevista.5

Iniciando el analisis de los datos cualitativos, en relacion a la subcategoria motivacion
extrinseca, se obtiene como primer indicador negativo, lo concerniente al salario, resaltando
de esta manera la importancia que tiene dicho indicador para analizar los factores
extrinsecos. Esto se evidencia en las respuestas dadas, por la doctora, enfermera y el personal
técnico de enfermeria, enunciando y detallando que no corresponde ni equipara las funciones
que desempefian y mucho menos el compendio de conocimientos que deben tener el equipo
para ejercer dichas funciones. Ademas, revelan que los pagos no se realizan de forma
oportuna, cumpliendo con los plazos contractuales establecidos. Ademas, el técnico
enfermero hace referencia a que la organizacion no ha aplicado a la fecha el ultimo aumento
salarial dado al sector salud, manteniéndolos por debajo del promedio para el sector. Estas
situaciones de insuficiencia, impuntualidad y no correspondencia a lo legal del salario

generan desmotivacion en los entrevistados.
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Respecto a los ascensos, la generalidad de los entrevistados evidenci6 que la politica
actual de la organizacion, no establece de forma habitual los ascensos del personal, adicional
a ello existe una particularidad de funciones que no generan las condiciones de una linea de
carrera dentro de la organizacion. En este particular el técnico enfermero describe que,
aunque los ascensos no son habituales, lo que si se hace es asignar continuamente nuevas
responsabilidades o funciones a cargo.

Con respecto a las relaciones interpersonales, dichos entrevistados de forma unanime
hacen referencia a que la interaccion y comunicacion entre los colegas del centro son
optimos, donde ademas se evidencia la camaraderia, compafierismo y en algunos casos hasta
la amistad. Sin embargo, tanto la doctora como la enfermera, revelan que el personal con
mayor antigliedad, puede tener en oportunidades un trato autoritario con el personal de su

mismo nivel de jerarquia.

Por tltimo, el indicador con menor nimero de comentarios fue Incentivos. La doctora
y el técnico enfermero expresaron que en la organizacidon son pocos o inexistentes los
incentivos que se reciben. Para la licenciada enfermera el origen de este problema radica en
el area de gestion de recursos humanos, a quienes solicita ser mas empaticos y conscientes
con la situacion de los colaboradores.

Finalmente, el indicador menos frecuentado fue el de los incentivos, indicando la
insuficiencia de estos, generados por la poca empatia y conciencia del personal ubicada en
el area de recursos humanos, sin embargo, refieren que muchas veces son incentivados y

reconocidos de forma verbal por las personas que reciben la atencion del centro.
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Figura 9.

Red de la sub categoria motivacion intrinseca
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Considerando la subcategoria “Motivacion Intrinseca”, se muestra que el indicador con mas
conexiones es el que corresponde a desafios, pero evidenciando referencias negativas en su
totalidad, haciendo mencion especificamente al desafio que presenta para el personal de
salud el trabajar sin los recursos necesarios derivados de la crisis sanitaria mundial, que, sin

duda, pone en riesgo la vida de las personas que reciben la atencion en dicho centro.

En este orden de idas, la doctora hace mencioén a la insuficiencia de equipamiento de
bioseguridad para atender a la gran demanda de pacientes, asi como, la diversidad de
problemas que presentan la poblacion vulnerable atendida, lo cual complica la atencion que
deben dar, puesto que terminan cubriendo aspectos que no estan totalmente en su
competencia y funciones, tales como las necesidades psicologicas — emocionales que

evidencian los pacientes.

Seguidamente, se presenta el indicador interés, citado ampliamente en los
comentarios de la doctora y enfermera, haciendo énfasis en la vocacion de servicio y
altruismo que caracteriza al personal y que permite la ejecucion de las funciones, aun sin
presentar todas las condiciones necesarias. Igualmente mencionan, que la motivacion que
las inspira dia a dia, es su sentido de filantropia, de poder ayudar y atender a personas

necesitadas.

En cuanto a la satisfaccion, el técnico de enfermeria hace referencia que es un punto
a trabajar dentro de la organizacion, mientras que la enfermera refiere que se siente
satisfecha, pero no lo asocia a factores relacionados con la organizacion, sino con el
sentimiento que se genera al ver a los pacientes limpios, sanos y con una felicidad mayor a

la que tenian inicialmente.

Para finalizar en cuanto a la curiosidad, por unanimidad, los entrevistados indican
tener sus actividades definidas, por lo que fue un aspecto solo evidenciado al inicio del

trabajo
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Figura N. 10

Red Sub Categoria Caracteristicas Psicologicas
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Con respecto a la subcategoria de Caracteristicas psicologicas, se tiene como primer
indicador la personalidad, donde tanto la enfermera, doctora, como el técnico enferma,
evidencia tener una alta vocacion de servicio que los hace sentirse motivadas. De hecho, la
enfermera, refiere que diariamente ejecuta su propia rutina de motivacion. En cuanto al
indicador de percepcion, expone que lo mas relevante del rol que desempeiia es poder ayudar
a la poblacion vulnerable y comparan la atencion de los ancianos con el cuidado de bebes.
Asi mismo, indican que los inconvenientes que se presentan en el centro estan relacionados

con la gerencia y el rol comunicativo que no ejercen adecuadamente en la actualidad.

En ultimo lugar, respecto al indicador Memoria, el técnico enfermero hace mencion
a la importancia que es para los ancianos poder contar con la imagen y apoyo de su familia.
Mientras que la licenciada enfermera, relaciono el planteamiento con la necesidad de tener
memorizado los medicamentos y tratamientos requeridos para atender las patologias mas

frecuentes que se presentan en los pacientes.
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2.3 Diagnostico

Figura 11.

Diagndsticos de la categoria de la motivacion
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Al respecto de la categoria motivacion laboral en la organizacion, los hallazgos cuantitativos
evidenciaron que los elementos que inciden en la motivacion laboral son especialmente los
items 8 y 3, ya que, obtuvieron mayor porcentaje negativo por parte de los encuestados (44).
Considerando que un 88% de no se mostr6 conforme con los incentivos, puesto, que no son
frecuentes por la organizacion y, por tanto, no generan una oportuna motivacion en los
trabajadores. Otro factor perjudicial fue la forma en la que se efectuan los ascensos en la
beneficencia (43), que, ademas de ser insuficientes, carecen de procedimiento y sentido de
la justicia, puesto que no se toma en cuenta la responsabilidad y competencias del
colaborador. Afirmacion sustentada en que el 87% de colaboradores no se mostré de acuerdo
con los ascensos cumplidos. Por su parte, los hallazgos cualitativos recalcan lo inadecuado
de la motivacion extrinseca, que no es el centro de interés de beneficencia, mientras que, los
factores intrinsecos de la motivacion son fuertes y generan satisfaccion en los colaboradores.
El analisis obtenido coincide con la teoria de sistemas del autor Chiavenato (2015), en la
cual expone que las instituciones son sistemas abiertos influenciado, tanto por factores
internos y externos, donde cada modificacion organizacional, genera consecuencias para
todo el sistema en general, tal es el caso de la motivacion que influye en la satisfaccion de
los colaboradores y hasta en la forma de ejecutar sus actividades. En consecuencia, se deben

replantear las acciones necesarias para mejorar la motivacion.

La subcategoria motivacion extrinseca mostrd, mostré a los incentivos como el
inconveniente principal, evidenciado en un 88% de inconformidad presentado por los
encuestados, tanto en la cantidad como calidad de los incentivos. De esta manera, se requiere
aumentar la frecuencia de los incentivos, asi como determinar aquellos que seran percibidos
de mejor manera por los colaboradores, para poder cambiar esta respuesta ineficiente que se
ha logrado hasta el momento. Los resultados cualitativos para esta categoria muestran una
gran cantidad de expresiones de inconformidad por parte de los entrevistados, especialmente
lo que se refiere, tanto a los incentivos, como al salario. Sin embargo, las relaciones entre
colegas muestran conformidad en la interaccidén especialmente entre los compaieros de
trabajo, mientras que los ascensos son insuficientes y poco funcionales en la estructura
actual. Ambos enfoques evidencian resultados de inconformidad, por lo que hace falta
mejorar las practicas en pro de la motivacion extrinseca, especialmente en lo relacionado
con los procedimientos para los ascensos y la politica de incentivos. Dichos hallazgos
convergen con los aportes de la teoria de las Necesidades Humanas segiin Bateman (2009),

donde menciona que dicha motivacion en los humanos tiene sus origenes en una escala de
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necesidades por satisfacer, por lo tanto, esta teoria se evidencia en la organizacion cuando
se observan las consecuencias negativos de no cubrir las necesidades que poseen los
colaboradores, especialmente, aquellas asociadas a incentivos, que van directamente a
atender las necesidades basicas de los mismos, no permitiendo que avancen hacia otros
escalafones de la piramide y llegar a la anhelada autorrealizacion, tanto en lo personal como

en lo profesional.

Respecto a la subcategoria motivacion intrinseca se han encontrado respuestas
positivas en las encuestas, donde el 72% estuvo a favor de sentirse satisfecho laboralmente,
el 66% dijo que su trabajo se alinea a sus intereses profesionales. Sin embargo, en los
aspectos negativos, se resalta en las metas y objetivos asignados, dado las respuestas indican
que estas no son suficientes para generar el interés de superacion y cambio en los
trabajadores. Esto podria demostrar que los colaboradores sienten la necesidad de tener un
cargo diferente en la organizacion, o al menos ver un cambio en su poder y responsabilidad
dentro de sus funciones. Asimismo, en la parte cualitativa se hall6 que la motivacion laboral
proviene principalmente de fuentes intrinsecas, dado que, en la subcategoria de motivacion
intrinseca, se resaltan una gran cantidad de comentarios positivos en los indicadores
satisfaccion e interés; no obstante, el desafio es visto como algo negativo en la organizacion,
en tanto que, la curiosidad por el trabajo es nula o inexistente. Este diagndstico coincide con
la teoria de necesidades adquiridas de logro, poder y afiliacion presentada en esta
investigacion. Medina (2018) quien expone que los trabajadores tendran un comportamiento
influenciado por la busqueda de logro, poder y afiliacion. En este caso se observa la
necesidad de logro y poder, dado que los colaboradores buscan ascensos y el modo de tener

mayor participacion o responsabilidades dentro de la organizacion.

En cuanto a la subcategoria caracteristicas psicologicas se encontré que el 74% de
trabajadores aprecia de manera negativa la forma en que la organizacion manifiesta su
preocupacion y atencion por ellos, tanto que, el 76% indicdé que puede llegar a sentirse
motivado solo cuando lo necesita y busca en elementos internos asociados a su personalidad,
vocacion entre otros, es decir, hacen mencion que los problemas de motivacion no se asocian
a factores internos sino externos. Es decir, la motivacion afecta especialmente considerando
elementos externos y no por las caracteristicas psicologicas de los colaboradores, que en su
mayoria refieren tener competencia, perfil e interés por los roles que desempefian.

Considerando las informaciones cualitativas, los colaboradores evidencia tener las
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caracteristicas psicoldgicas que ayudan a inspirarlos y motivarlos. Esta evidencia muestra
que la personalidad, entre otros factores psicologicos, no constituyen una barrera para la
motivacion, sino que mas bien existen otros elementos no asociados a lo interno que pueden
o no estimular la motivacion. Este hecho armoniza con la teoria bifactorial de Herzberg,
presentada por Acosta (2008) quien afirma que la motivacion estd afectada por una
convergencia de factores higiénicos e intrinsecos, donde el primero es mayormente
responsable de la insatisfaccion, y el segundo es principalmente responsable de satisfaccion.
En este orden de idas, las percepciones generadas por los colaboradores en cuanto a la falta
de atencion y preocupacion hacia la organizacion han generado un nivel bajo motivacion
extrinseca, sustentado en la teoria bifactorial. En consecuencia, es necesario revertir esta
perspectiva negativa hacia la organizacion para que pueda mejorar la motivacion de sus

trabajadores.
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Al considerar esta nube con palabras, de la figura 10 se evidencia que el término usado con
mayor frecuencia por los entrevistados fue: Salario. Este resultado converge con Ia
triangulacion de las entrevistas acerca el principal inconveniente que incide la motivacion
en la beneficencia del Cercado de Lima, que corresponde a una insuficiente remuneracion
percibida. Asi mismo, se conciben igualmente expresiones repetidamente usadas como:

personal, desafio, satisfaccion, motivacion, percibe, ascensos, personas, entre otros.

2.4 PROPUESTA.

2.4.1 Priorizacién de problemas.

Problema N. 1: Pocos e ineficaces incentivos para elevar la motivacion extrinseca

Problema N. 2: La beneficencia desconoce el nivel de motivacion de sus trabajadores y por
lo tanto no aplica estrategias para mejorar la motivacion intrinseca y extrinseca de los

colaboradores.

Problema 3: No existe una estrategia de empoderamiento para los colaboradores.

2.4.2 Consolidacion del problema

En la organizacion se utilizan pocos incentivos para elevar la motivacion extrinseca en los
colaboradores, asimismo, estos escasos incentivos no resultan efectivos sobre el nivel de
motivacion de los colaboradores, es decir, no son eficaces. La organizacion desconoce el
nivel o las caracteristicas de motivacion de sus colaboradores, dado que no cuenta con
mecanismos, instrumentos y politicas para medir la motivacion, a su vez, esto es percibido
por los colaboradores como una falta de interés por su situacion. Por ultimo, la organizacion
no emplea ninguna estrategia para empoderar a sus colaboradores, dado que, ellos sienten la
necesidad de obtener mayores responsabilidades y empoderamiento, desean hacer mas por
la organizacion, sin embargo, los pocos ascensos que se han realizado no consideraron de
forma justa el desempefio, incluso algunas tareas asignadas no generan motivacion en sus

trabajadores.
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2.4.3 Fundamentos para la propuesta.

Teoria N. 1: De acuerdo con Bateman (2009) la teoria de las necesidades humanas expone
que la motivacion humana tiene sus origenes en las necesidades no cubiertas y no satisfechas,
por lo tanto, esta teoria se cumple cuando se ven los efectos negativos de no cubrir las
necesidades que tienen los colaboradores sobre ser incentivados de forma extrinseca, es
decir, mediante reconocimientos y herramientas por parte de la organizacion, generando baja

motivacion.

Teoria 2: La teoria de sistemas presentada por Chiavenato (2015), explica que las
organizaciones son sistemas abiertos, que son influenciadas por factores internos y externos,
cada movimiento o cambio dentro de la organizacién genera consecuencias en todo el
sistema, de forma particular sobre la motivacion. De esta manera, cuando se genera baja
motivacion, cuando los colaboradores perciben el poco interés de la organizacion por

conocer de cerca su estado motivacional.

Teoria 3: La teoria de necesidades adquiridas de logro, poder y afiliacion presentada por
Medina (2018), expone que la motivacion de los colaboradores estara influenciada por la
bisqueda de logro, poder y afiliacion. En este caso se observa la necesidad de logro y poder,
dado que los colaboradores buscan ascensos y el modo de tener mayores responsabilidades

dentro de la organizacion.

2.44 Categoria solucion

Los incentivos o recompensas organizacionales refuerzan actividades que segun Chiavenato
(2002) aumentan la motivacion y la responsabilidad de cada persona y del equipo en el que
se desempefia, ademas incrementan el grado de involucramiento. Asimismo, Gorbaneff
(2009) explica que los incentivos llegan a ser la recompensa que abarca los aspectos
financieros y no financieros, condicionada a la medicion del resultado de un trabajo o a la
observancia de ciertas normas de conducta. En este marco Alvarado (2017) indica que las
organizaciones pueden medir la motivacion laboral a través de herramientas como encuestas,
entrevistas, test. Asimismo, existen indicadores de la motivacion laboral, como el

ausentismo, las tardanzas, la productividad, comportamientos asociales, descuidos e
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irresponsabilidad y asumir nuevas responsabilidades y compromisos en la organizacion. Por

otro lado, Zenteno (2016) indica que el empoderamiento o empowerment es la delegacion

de poder, que parte de la idea de otorgar a las personas la autoridad, la libertad y la
informacion que necesitan para poder tomar decisiones y participar activamente. El
empoderamiento basicamente consta de la capacitacion y confianza que recibe el empleado,
con todo lo referido se espera de esa manera poder mejorar el desempefio de cada

colaborador ya sea de manera individual y colectivamente dentro de la organizacion.

2.4.5 Direccionalidad de la propuesta.

En este aspecto, el sistema de seguridad y almacenamiento fue implementado a través de
dinamicas que se desarrollaron planteando lo siguiente:

Tener objetivos, asi mismo estrategias como las habilidades de cada colaborador y los KPI
para realizar la medicion de la propuesta.
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Cuadro N.1

Matriz de direccionalidad de la propuesta.

personal y alinear
los puestos segin
el diagndstico
realizado.

retroalimentacion a los
jefes del servicio sobre el
diagndstico
motivacional, realizar
ajustes a las funciones e
incentivos de puestos.

Objetivos Estrategias Tacticas KPI
Objetivo N. 1 Estrategia 1. | Tactica  1:  Diseflar
Disefiar e | indicadores en funcion de
Desarrollar un programa para los incentivos | implementar ~ un | metas  alcanzadas  al
laborales basados en la satisfaccion del | plan de incentivos | personal asistencial
usuario (PILBSU) basado en la motivacion | para  elevar la KPI-1: Nro. de indicadores
extrinseca. motivacion disefiados por servicio
extrinseca del
personal.
Tactica 2. Seguimiento
mensual de indicadores KPI-2: % de indicadores en rojo
de logro para por servicio.
otorgamiento de KPI-3: % de indicadores en
incentivos econdmicos a amarillo por servicio.
los trabajadores. KPI-4: % de indicadores en rojo
por servicio.
Objetivo 2: Estrategia 2:| Tactica 3: Aplicar un
Medir y dlagnostlcgr de forma pg?lodlca los Apllcar cuestlongrlo ' KPL-5: Nivel de fiabilidad del
factores de mayor impacto positivos en la | instrumentos estandarizado para medir . . . .
motivacion extrinseca e intrinseca del | validados para | la motivacion del cuestionario a ap licar para medir la
. . . . , motivacion del personal
personal. Programa de incentivos laborales | diagnosticar  los | personal por area de
basados en la satisfaccion de usuario | factores de | forma mensual.
(PILBSU) motivacion del Téctica 4: Brindar KPI-6: % de servicios que reciben

retroalimentacion y estan
dispuestos a realizar mejoras en la
motivacion de su personal.

KPI-7: % de servicios que realizan
ajustes en las funciones del
personal del area después del
diagndstico.

KPI-8: % de servicios que realizan
ajustes a los incentivos de los
puestos del personal del area

evaluada.

Objetivo 3:

Realizar un programa de empoderamiento a
los colaboradores mas comprometidos con la
organizacion. Programa de incentivo laboral
basado en la satisfaccion del usuario

Estrategia 3:
Disefiar un
programa de
empoderamiento
para los
colaboradores

Tactica 5: Evaluacion
mensual del compromiso
de los trabajadores en
cada servicio.

KPI-9: Nivel del compromiso de
cada trabajador de las areas de la
Beneficencia.

Téctica 6: Empoderar a

KPI - 10: % trabajadores con mayor

los trabaJ_adores mas compromiso en la organizacion.
comprometidos con

mayores fun01'0nes €|KPI-11: % de trabajadores con
Incentivos, — asi  COMO | pavor  compromiso  capacitados
capacnarlos_ para las para asumir mayores
nuevas funciones. responsabilidades.
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2.4.6.Actividades

Cuadro N.2 Matriz de las actividades

ACTIVIDADES Hora de inicio I:Il.i:se Fin Responsables Presupuestos Evidencias
Al: Disefiar un programa de incentivo laboral. 01/10/2022 10 10/10/2022 | Jefe deldepartamentode | g, 5 o
enfermeria
Jefa del servicio
A2: Informar a los colaboradores el programa establecido. 05/10/2022 01 05/10/2022 asistencial lider del $/.2000.00
proyecto.
AS: Rt?allzar entrevistas para la obtencion de informacion y desarrollo del programa de 08/10/2022 5 12/10/2022 Sgpew1§ora del servicio $/.1200.00
incentivos. asistencial de enfermeria
T Evidencia 1: Disefio
A4: Disefiar y elaborar el programa de incentivos 11/10/2022 07 17/2022 J efgscil:tleffc‘g‘l“" $/.3000.00 | de Indicadores y Plan
Lider del . de Incentivos
AS5: Realizar reunion en la cual se le brindara los alcances del programa. 17/10/2022 03 20/10/2022 ! erisferf(?irafllmo S/.700.00
A6: Evaluar al personal asistencial sobre el programa informado. (FEEDBACK) 21/10/2022 1 21/10/2022 Jefe y equipo asistencial S/.2300.00
Jefa del servicio
A7: Evaluar el porcentaje de colaboradores asistenciales que no cumplieron sus metas. | 22/10/2022 8 29/10/2022 | asistencial ~ lider  del S/.2880.00
proyecto.
A8:‘Inv§§tlgar y evaluar la fiabilidad de cuestionarios estandarizados para medir la 06/10/2022 06 11/10/2022 Direccion General $/.1000.00
motivacion del personal.
A9: Aplicar el cuestionario seleccionado para evaluar la motivacion del personal y Direccion General y
procesar la estadistica de la informacién recolectada. 12/10/2022 4 1571012022 Consultora Externa §/.2500.00 Evidencia 2.
) ) ) ] — Instrumento a aplicar
Al10: Reahzar' ,reumon con el jefe y/o personal del area evaluada para brindar 16/10/2022 02 17/10/2022 Direccion General y $/.800.00 y de'scrl'p'cmn‘
retroalimentacion. Consultora Externa Cotizacién de
All: Reali just las funci del tos del 1 1 i { Direccién G 1 Consultoras en
: Realizar ajustes en las funciones de los puestos del personal que lo requierasegin | 0100055 06 25/10/2022 ireccion General y $/.1500.00 Recursos Humanos.
evaluacion realizada. Consultora Externa
A12: Evaluacién de los incentivos del drea segin el nivel de motivacién diagnosticado. | 26/10/2022 5 30/10/2022 Direccién General y $/.500.00
Consultora Externa
A13: Evaluacion cualitativa de los jefes de area sobre el nivel de compromiso del . Evidencia 3.
personal en cada drea. 04/10/2022 7 10/10/2022 Jefes del servicio S/.550.00 Instrumento de
- - o - - - - - evaluacion de
Al4: Evaluaciéon cuax}tltatlva con cuestionario estandarizado del nivel de compromiso 10/10/2022 7 16/10/2022 Jefe del departamento S/.2000.00 Compromiso.
del personal en cada area. S,
A15: Disefio del ranking d bajad ivel d i 1 Cotizacion de
: Diseno del ranking de trabajadores por mivel de compromiso son las metas |y ¢;10/7075 10 27/10/2022 Jefes del servicio $/.800.00 Consultora de
planteadas y el ejercicio de sus funciones. Recursos Humanos.
. L, . . Sy . L . Plan General de
A16: Capacitacion al personal mas comprometido de la organizaciéon para asumir 28/10/2022 4 31/10/2022 Direccion General y jefes $/.2300.00 Capacitacion de

mayores funciones.

de Area

Empoderamiento.
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2.4.6 Cronograma

Cuadro 3

Matriz de cronograma de actividades

Diagrama de actividades

Al: Disefiar un programa de incentivo 1ab0rz}(.1 012022 611012022 1171072022

A2: Informar a los colaboradores el programa establecido.
A3: Realizar entrevistas para la obtencion de informacion y...

A4: Disefiar y elaborar el programa de incentivos
AS5: Realizar reunion en la cual se le brindara los alcances del. ..
A6: Evaluar al personal asistencial sobre el programa informado....
A7: Evaluar el porcentaje de colaboradores asistenciales que no...
AS: Investigar y evaluar la fiabilidad de cuestionarios estandarizados...
A9: Aplicar el cuestionario seleccionado para evaluar la motivacion...
A10: Realizar reunion con el jefe y/o personal del area evaluada para...
A11: Realizar ajustes en las funciones de los puestos del personal que...
A12: Evaluacion de los incentivos del area segtin el nivel de...
A13: Evaluacion cualitativa de los jefes de area sobre el nivel de...
A14: Evaluacion cuantitativa con cuestionario estandarizado del...
A15: Diseilo del ranking de trabajadores por nivel de compromiso...

A16: Capacitacion al personal méas comprometido de la organizacion...

16/10/2022

21/10/2022

26/10/2022
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III. DISCUSION, CONCLUSION, RECOMENDACIONES
3.1 DISCUSION

En esta presente investigacion se plantea un objetivo principal que es un programa de incentivos
laborales basados en la satisfaccion del usuario (PILBSU), para elevar la motivacion laboral en
una Beneficencia, fue planteada con un propdsito para poder desarrollar estrategias para lograr
la solucion, frente a las debilidades encontradas en la motivacion laboral ,en este contexto fue
ejecutado mediante un diagnostico mixto y teniendo en cuenta la triangulacion cualitativa y
cuantitativa, se encontrd las siguientes dimensiones, (a) pocos e ineficaces incentivos para
elevar la motivacion extrinseca, (b) la beneficencia desconoce el nivel de motivacion de sus
trabajadores, como consecuencia no aplica estrategias para mejorar la motivacion intrinseca y
extrinseca de los colaboradores, (c) no existe una estrategia de empoderamiento para los

colaboradores.

Con respecto al objetivo especifico nimero uno, para diagnosticar el entorno de trabajo actual
en la Beneficencia, Lima 2023. Se demuestra que en la institucion carece tener una motivacion
laboral positiva, por los resultados obtenidos, se puede decir que, por factores externos
(extrinsecos), las actividades que realiza la institucion para promover la motivacion laboral son
nulas, porque no aplican estrategias para realizar un diagnoéstico, la cual tenga como objetivo
ver los problemas y necesidades que aquejan a sus colaboradores. Por otro lado, se puede decir
que los colaboradores de la Beneficencia se sienten satisfechos y siguen perseverando en
realizar su trabajo debido a una satisfaccion interna, motivada por la vocacion y altruismo que
presenta cada miembro en el area y el amor hacia cada paciente que atienden, asi como también
existen escasas oportunidades de progreso y desarrollo, y si las hay, es de alguna forma
desproporcional a los méritos y perfiles, porque son seleccionados a dedo y por caer bien a su
superior. Se recomienda tomar acciones de mejora para lograr una cultura organizacional
empatica con el trabajador, por lo tanto, esto afecta directamente con la motivacion laboral. Se
puede resumir que la falta de oportunidad de progresar en la institucion, como también el tener
pocas oportunidades de llevar una comunicacion asertiva con los jefes del servicio, asi mismo
Alvarado (2021), indica que los docentes al realizar su labor van mas alld de factores

extrinsecos, considerando importante mantener su puesto de trabajo independientemente de que
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su salario sea bajo o no proporcional a las actividades que desempefian, en ese sentido, aunque
en los resultados se indica un descontento significativo en cuanto al salario, los profesionales en

cuestion prefieren continuar trabajando por vocacion y amor a lo que han elegido hacer.

Conforme a los resultados de los factores extrinsecos, el estudio de Sabater et al. (2018)
confirma que los trabajadores en general tienen en comun cierto descontento en cuanto su salario
y la puntualidad en el pago del mismo, ya que los factores menos valorados son la posibilidad
de promocion y el salario en general. De esta manera, los trabajadores experimentan mayor
motivacion externa en factores asociados con el clima laboral tanto entre compafieros como
superiores (jefes, directores, entre otros), generando en los mismos una gran insatisfaccion
externa, todo esto motivado por la falta e insuficiencia de incentivos, asi como el poco atractivo
ofrecido en ellos al presentar alguno a los trabajadores. Esto estd en acuerdo con el estudio
realizado por Alvarado (2021), el cual en otro estudio identifico que los incentivos
proporcionados a los empleados no eran suficientes para generar en el personal un rendimiento
optimo, ademds de observar que en algunos casos se tenia preferencia o favoritismo entre el

personal.

De acuerdo a Nolazco et al. (2021), los factores externos son muy importantes para que una
instituciéon cumpla con sus objetivos, sin embargo, en los resultados del presente estudio en la
dimension motivacion extrinseca 2 se aprecia que los empleados o colaboradores experimentan
buen clima laboral con sus compafieros y superiores, confirmando lo planteado por Nolazco et
al. (2021), indicando que los trabajadores se desmotivan por no tener reconocimientos e
incentivos salariales suficientes, en ese sentido, los mismos contintan en su jornada laboral por

vocacion y por la buena relacion de cooperacion existente entre compafieros.

Para el objetivo especifico 2 establecer un plan de empoderamiento en los colaboradores de una
Beneficencia, Lima, 2022; en relacion a la dimension motivacion factores intrinsecos 1 los
resultados obtenidos muestran una gran satisfaccion por parte del personal en comparacion con
los factores externos, esto estd de acuerdo con el estudio de Alvarado (2021) y Sabater (2018),
los cuales hacen énfasis en que los trabajadores analizados y encuestados respectivamente en
sus investigaciones indican un nivel de satisfaccion intrinseco alto, dado que la principal

motivacion del personal en este &mbito es la curiosidad por descubrir nuevas cosas, ver el fruto
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de ensefianzas en alumnos en el caso de docentes o simplemente decidieron permanecer en su
puesto de trabajo porque encontraron metas y objetivos que cumplir, tal y como se evidencia en

los resultados de esta investigacion.

De esta manera, los colaboradores en este estudio indicaron que la organizacién no muestra
interés en realizar alguna mejora para su satisfaccion laboral, esto confirma el estudio realizado
por Ferndndez (2018), en el cual el autor logro ratificar la decadencia de la institucion estudiada
en cuanto a incentivos o actividades de integracion entre compaieros, asi, la mayoria de
colaboradores deciden continuar su labor porque el trabajo que realizan esta de acuerdo con sus
intereses personales y profesionales, ademas de indicar que poseen el perfil profesional

adecuado para desempefiar dicha labor.

Pese a que los resultados indican que los colaboradores se sienten mas satisfechos internamente,
segun Choque (2018) el no propiciar acciones en pos de motivar a los trabajadores y generar en
ellos satisfaccion laboral conllevard progresivamente a la disminucioén del desempefio de los
mismos, por lo tanto, es imprescindible que conforme a los resultados obtenidos se implementen
estrategias de motivacion y satisfaccion del personal, con la finalidad de mejorar el rendimiento

en la empresa.

En cuanto al objetivo especifico nimero tres, fue desarrollar un programa de incentivos y
reconocimientos, asi mismo realizar la evaluacion de desarrollo y crecimiento personal de sus
habilidades blandas, con el soporte del programa PILBSU, desarrollando la propuesta, se puede
afirmar que contribuird de manera positiva en la mejora de la motivacion laboral de la
Beneficencia, mediante el programa de incentivos laborales basados en la satisfaccion de
usuario (PILBSU), teniendo los principales indicadores (a) realizar periddicamente
capacitaciones de retroalimentacion, (b) programa de desarrollo personal y empoderamiento, (c¢)
fidelizar los nuevos protocolos de atencion al usuario. De esta forma se puede asegurar que los
trabajadores de la institucion desarrollaran su trabajo en base a un reconocimiento o acciones
meritorias que ha realizado para su desarrollo personal y profesional. Asimismo, este programa
contribuira en tener mejores resultados y en consecuencia se tendran usuarios satisfechos, que
ayuden a evaluar y realizar los reconocimientos esperados y propuestos. Valerio (2021)

desarroll6d un programa de reconocimiento y de desarrollo personal donde trimensualmente se
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evaluard la eficacia de cada colaborador. Asimismo, Izquierdo (2021), realizé un programa de
reconocimiento a la innovacion donde los colaboradores, brindaron una 6ptima operatividad
mejorando la motivacion laboral, como también generando beneficios para llegar a los objetivos
de la institucion. Por lo tanto, coincide con Pozo (2020), donde se obtuvo a través, del programa
PILBSU, una estrategia en el cual la institucion realiza que todos los colaboradores integren el
programa de reconocimiento, el cual estaran satisfechos, con mejor calidad de vida y se sientan
motivados y mas oportunos en querer brindar una buena atencioén con vacacion de servicio y de

calidad.
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Primero:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

3.2 CONCLUSIONES.

Es importante destacar el estado actual del entorno laboral en la Beneficencia,
Lima 2022, el nivel de motivacion externa encontrada en dicho nosocomio tiende
a ser bajo; esta conclusion se basé en encuestas a miembros activos del personal
y se atribuye en gran parte al hecho de que las necesidades tienden a no ser
satisfechas por completo y su desempefio en las actividades no son remuneradas
como esperan o deben, en este aspecto, otro motivo del descontento externo se
debe al poco interés manifestado por la institucion por mejorar la satisfaccion del

colaborador.

Por lo anterior, se entiende que el valor motivacional externo no es tratado
adecuadamente en la organizacion. Esto es confirmado por los colaboradores que
dieron respuesta a la encuesta aplicada, donde muestran descontento desde

factores econdmicos hasta factores como promocién o ascenso de puesto.

Por otro lado, a pesar de que el personal no se siente motivado por la organizacion,
persevera en realizar su trabajo debido a una satisfaccion interna, motivada por
la vocacion y altruismo que presenta cada miembro en el area y el amor hacia
cada paciente que atienden. En general, los colaboradores se encuentran en un
nivel de satisfaccidon més elevado internamente que externamente, se concluye y
confirma la necesidad de desarrollar una propuesta que mejore significativamente
este escenario que en ultimas lleva a toda una organizacion a que no cumpla a
cabalidad sus objetivos planteados, ya que, un personal descontento traera como

consecuencia a largo plazo un bajo rendimiento que afectard a toda la institucion.

Finalmente, se recomienda crear un programa para aumentar la motivacion de los
empleados a través del modelo PILBSU, para obtener un mejor nivel de
desempeno laboral, desarrollo personal y profesional, mediante un plan de

capacitacion de empoderamiento, como la detencion del capital humano y de esa
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

manera poder incrementar la productividad en la institucion; en este sentido nos
permitio poder aumentar la motivacion en los colaboradores , considerando los
objetivos que queremos lograr, asi mismo evaluar el nivel de motivacion y del

desempefio laboral dentro de la beneficencia.

3.3 RECOMENDACIONES.

Se sugiere continuar con un programa de motivacion que aborde todas las
necesidades del empleado, desde las economicas hasta las personales, para que
se sienta relevante para la organizacion y logre el éxito personal. Esto se debe a
que cuando los empleados carecen de motivacion, no se desempefian al maximo

de su potencial.

Al identificar que la falta de motivacion tiene un impacto negativo en la cultura
laboral, se aconseja que los encargados del personal de la organizacion se centren
mas en el valor de las personas dentro de la organizacidon porque su desempefio
se vera reflejado en qué tan bien esta la misma. Esto significa que las personas
deben ver el talento humano como la principal fortaleza que puede contribuir

positivamente a la vision de la organizacion

Tener en cuenta el hecho de que las principales prioridades del personal son las
necesidades de reconocimiento e incentivos econdmicos, que estan vinculados al
crecimiento profesional y personal general de los trabajadores, asi como a su
capacidad para recibir una remuneracion adecuada y el reconocimiento de sus

contribuciones en un entorno de trabajo adecuado.

Finalmente en este estudio se sugiere seguir una propuesta de varias estrategias
motivacionales para incrementar el clima laboral y la satisfaccion de sus

colaboradores en una Beneficencia publica de Lima.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Propuesta de estrategia de modelo PILBSU para elevar la motivacion laboral en una Beneficencia, Lima 2022

Categoria problema: Motivacién laboral

Problema general Objetivo general Indicador .
Subcategorias es Item Escala | Nivel
Proponer un programa de Salario
, incentivos laborales basados
(De qué manera se puede elevar la . L . o, Ascenso
motivacién laboral en una Beneficencia. | €™ la satisfaccion del usuario Motivacion e
Lima 20229 ’ (PILBSU) para elevar la extrinseca Relaciones
’ motivacion laboral en una Incentivos
Beneficencia, Lima 2022.
Problemas especificos Objetivos especificos Desafio
Determinar los fact Motivacion Curiosidad
. eterminar los factores que - =
(Cuales son los factores que afectan la . q intri Satisfacci6
. . afectan la motivacion laboral ntrinseca
motivacién laboral en una Beneficencia, . . n
. en una Beneficencia, Lima ,
Lima 2022? Interés
2022. —
Percepcion
. ., o Memoria
/ Cual es la situacion de la motivacion Analizar la motivacién laboral | - Caracteristicas
1a(l))oral en una Beneficencia, Lima 20227 | ©" Una Beneficencia, Lima psicolgicas | personalida
? ’ 2022. d

Tipo, disefio y método

Poblacién, muestra y
unidad informante

Técnicas e
instrumentos

Procedimiento y
analisis de datos

Sintagma: Holistico

Tipo: Proyectivo

Enfoque: Mixto

Disefio:

Métodos: Analitico, deductivo e inductivo

Proyectivo

Poblacion: 50 colaboradores.
Unidades informantes: 04
entrevistados. 01 doctora, 01
licenciadas en enfermeria y
dos técnicos enfermeros (01
de licencia por salud).

Técnicas: Entrevista y

encuesta.

Instrumentos: Guia de

entrevista
cuestionario.

y

Anélisis de datos:
Triangulacion  de
datos y estadistica.
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1. Plan de incentivos laborales

PROGRAMA

Objetivo 1.
Desarrollar un programa de incentivos laborales basados en la satisfaccion del usuario
(PILBSU), basado en la motivacion extrinseca.

Objetivo 2:
Medir y diagnosticar de forma periodica los factores de mayor impacto positivos en la

motivacion extrinseca e intrinseca del personal. Programa de incentivos laborales

basados en la satisfaccion de usuario (PILBSU)

Objetivo 3:

Realizar un programa de empoderamiento a los colaboradores mas comprometidos con
la organizacion. Programa de incentivo laboral basado en la satisfaccion del usuario
(PILBSU)

2. Objetivos

2.1 Objetivo general: Establecer un programa de incentivos laborales basados

en la satisfaccion del usuario (PILBSU) que permita mejorar la motivacion

en una beneficencia del departamento de Lima-2022.

2.2 Objetivos especificos:

Objetivo 1. Desarrollar un programa de incentivos laborales basados en la

satisfaccion del usuario (PILBSU), basado en la motivacion extrinseca.

Objetivo 2. Medir y diagnosticar de forma periodica los factores de mayor

impacto positivos en la motivacion extrinseca e intrinseca del personal.

Programa de incentivos laborales basados en la satisfaccion de usuario

(PILBSU).

Objetivo 3. Realizar un programa de empoderamiento a los colaboradores

mas comprometidos con la organizacion. Programa de incentivo laboral

basado en la satisfaccion del usuario (PILBSU)
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2.3 Antecedentes del proyecto:

Requerimientos basicos para obtener una motivacion laboral positiva, al
estudio realizado, se concluye que.

Incentivar el crecimiento personal y profesional, de acuerdo al cumplimiento
de indicadores de gestion.

Promover la mejora del desempefio de los jefes y cada una de sus areas
Fortalecer el trabajo en equipo

Motivar el desempeiio de los colaboradores

2.4 Principios que fundamentan el Plan de Incentivos

Humanizacion del trabajo: ofrecer la oportunidad al personal de potenciar su
accionar en las dimensiones cognitiva, emocional, valorativa, moral, estética,
social y técnica.

Equidad y justicia: incentivar actitudes de reconocimiento para el personal en
su conjunto de forma igualitaria, que les permita incrementar su nivel de
motivacion laboral.

Sinergia: todo incentivo ofrecido resultard positivo de manera directa o
indirecta continuamente para el mismo colaborador como para la empresa.
Objetividad y transparencia: establecimiento y difusion entre todos los
aspectos objetivos y técnicos a considerar en el proceso de otorgamiento de
incentivos.

Coherencia: la organizacion debe dar cumplimiento con lo ofrecido en el
programa.

Articulacion: los estimulos deben ir en funcion a la satisfaccion tanto material

como espiritual del personal.

2.5 Condiciones: Todo colaborador podra acceder a los incentivos indicados en

el mencionado programa, solo si cumple con los siguientes puntos:
No tener en su récord o expediente laboral sanciones disciplinarias.
Estar en planillas. Condiciones con respecto a la aplicacion del programa por

rendimiento en nivel sobresaliente:

80



2.6 Responsable del programa de incentivos
La responsable de llevar a cabo este programa es la administradora de la beneficencia, de
igual manera es la encargada de realizar control y monitoreo de los procesos que

correspondan.

3. Control de los incentivos laborales
Para establecer si los incentivos estan cumpliendo con su funcién: el alcance
de los objetivos y el aumento de la eficiencia de la entidad, se determinara
indicadores y metas, en el cual se podra efectuar un monitoreo mes a mes,
haciendo uso de un cuadro de mando a cargo del 4area de administracion y
direccion general. Si el control y/o monitoreo realizado nos indica que los
estimulos no estan ayudando a alcanzar los objetivos respectivos, se hara un
replanteo de la propuesta, caso contrario se seguira el proceso reforzandolo

unicamente.
3.1 Incentivos no economicos

Morales (2011) afirma que, los incentivos no monetarios son aquellos que estan
comprendidos aquellas retribuciones o recompensas que no estdn relacionadas con los
haberes monetarios que perciben periddica y fija. Por lo tanto, se puede garantizar que
levantan y despiertan la emocion y la moralidad del colaborador en tal grado que se puede
manifestar en el incremento del impulso y sacrificio. En este tipo de categoria estan
comprendidas aquellas politicas de la organizacion que promueven el crecimiento de eventos

y conferencias periddicas entre ellas se consideran:
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Apoyo organizacional — Reconocimiento del desempefio del personal

a) Reconocimientos

a. Describa la accion o tarea a
enfatizar (describa el
comportamiento)

Llegada a tiempo y sin ausencias justificadas durante
todo el mes en el trabajo.

b. La meta del Programa de
Reconocimiento (Meta que
debe alcanzarse)

Llegada a tiempo y sin ausencias justificadas durante
todo el mes en el trabajo.

c. (Quién participa en este
programa?

Cada colaborador tiene un horario de trabajo establecido.
Estas personas no figuran en la lista si trabajan para otra
persona o si no se les paga.

d. ;Qué debo completar para
participar?

Comprender el significado de la puntualidad. Asistir al
trabajo a la hora sefialada y abstenerse de ausencias
justificadas. Cualquier forma de ausencia legitima (por
enfermedad, fallecimiento de un familiar u otra
circunstancia ineludible) debera ser comunicada al
responsable del control de asistencia o/a su supervisor en
un plazo maximo de 48 horas.

e. indicadores de progreso o
estandares para determinar si
se han cumplido las metas.

Cada miembro sera evaluado en funcion a su puntualidad.
El vigilante tendra la funcion de llevar el control de la
hora de asistencia de personal, de acuerdo

con los horarios determinados.

f. Premios e Incentivos para
entregar.

El galardon conocido como diploma de puntualidad se
puede otorgar al miembro del equipo que muestre el
récord més alto de puntualidad a lo largo del mes. Seguira
recibiendo la misma recompensa incluso si mas de un
empleado tiene estas cualidades.

g. Calendario y plazos para el
reconocimiento.

El diploma se entregara el primer lunes de cada mes,
teniendo en cuenta el premio del mes anterior.

h. responsables

a. El sistema para la organizacion se encarga del control
de asistencia.

b. En base a los datos registrados en el libro de asistencia,
el administrador serd quien seleccione al colaborador con
mayor puntualidad.
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Apoyo organizacional — Capacitacion - Cursos propuestos.

b) Cursos de especializacion

a. la motivacion detras del
programa de premios (meta que
debe alcanzarse).

Recompensar la productividad del personal generando
mayor motivacion.

b. (Quién participa exactamente
en el programa?

- los lideres de cada area
- Participantes en el curso de ofimatica en su conjunto

c. Estandares de medicién o
indicadores de mejora de
cumplimiento de objetivos

d. Premios e incentivos para
entregar.

La fuerza laboral calificara su relacion con su superior
inmediato en un cuestionario tipo encuesta para
proporcionar este tipo de motivacion.

Un curso de especialidad proporcionara al lider del
area la certificacion mas alta. El administrador y el
empleador ganador se reunirdn para discutir los
detalles de como se llevarda a cabo el curso de
especialidad. En caso de empate, cada persona recibe
su parte justa.

e. Calendario y plazos para el
reconocimiento.

El cuestionario se utilizard durante los primeros dias
del ultimo mes porque este incentivo se entregara a fin
de afio.

La gerencia evaluara los resultados de la encuesta una
vez que se completen y luego se declarara el jefe
ganador.

f. Responsables.

El método y los resultados de la encuesta, asi como la
adecuada entrega del incentivo, estan en linea con la
direccion general.
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¢) Actividades deportivas

a. El objetivo del programa de Animar premiando a los equipos ganadores
reconocimiento es: (Meta que con una copa.
debe alcanzarse).

b. ¢Quién participa en la iniciativa? La participacion en este evento deportivo esta
abierta a todos los colaboradores de la entidad.

c. incentivos y recompensas por la | Los horarios definidos se colgaran en un cartel

entrega. una semana antes de la realizacion de esta
actividad. El equipo victorioso recibira la copa
después del evento deportivo.

d. Calendario y plazos para el | La actividad ocurrird en los hébitats dos veces
reconocimiento. al afio. Los trabajadores recibirdin la
informacion con una semana de antelacion.

e. responsables. La administradora esta a cargo.

d) Celebraciones

a. El objetivo del programa de | Animar al personal a trabajar unidos.
reconocimiento  (Meta que debe

alcanzarse).

b. ;Quién participa en la iniciativa? Estas celebraciones estaran abiertas a toda la
tripulacion.

c. Recompensas como incentivos para la | Celebraciones

entrega

d. Calendario y plazos para el | El siguiente es el horario de las festividades.
reconocimiento. El Dia del Trabajo: 1 de mayo;

El Dia de la Madre: 2 de mayo;

Dia del Padre: 3 de junio;

Navidad: 25 de diciembre.

e. responsables Estaran a cargo la Administracion y los Jefes
de Area.

4. Economicos

De acuerdo al monitoreo del cuadro de indicadores de cada area, se tendra el estado de
avance hacia la meta si el indicador se encuentra en color rojo, amarillo o verde. El personal
de cada area debe mantener el estado en amarillo o verde durante 2 o mas meses para poder
acceder a los beneficios econdmicos, los cuales asignan un bono porcentual sobre el sueldo

que perciben.
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Tabla 1: Incentivos econémicos

Para Welther Jr & Davis (1995), afirman que son aquellos colaboradores que laboran bajo
una estructura de prima econdmica e indican que su rendimiento incide directamente en el
ingreso que perciben, una de las metas en este modelo de incentivos radica en premiar al
mejor que realiza y/o desempefia sus funciones de manera periddica y regular, asimismo
afirman que la organizacion se beneficiara porque estos incentivos se conceden en relacion
a los objetivos alcanzados por parte del colaborador, y no en relacion de forma indirecta al
porcentaje de horas extras que haya trabajado, contrario a ello Sherman Jr. & Chruden (1999)
afirman que, no siempre se puede suponer que un aumento salarial supondra un aumento en
la productividad y la satisfaccion en el trabajo. Sin embargo, cuando los métodos de
incentivos econdmicos se relacionen de modo directo la produccion con los salarios son

principalmente muy efectivos.
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Evidencia 1

ESPECIALIDAD INDICADORES FORMULA META RESPONSABLE | SEMAFORIZACION
eindice de satisfaccion del Numero de pacientes =75%
paciente
satisfechos x 100
Total de pacientes > 70 puntos.
* Calidad técnica y seguridad Evaluacién ténicay
INDICADORES del paciente. ' ' « Direcciéon
DE de seguridad del paciente. Qeneral
ENFERMERIA < 2 * jefe de
% Porcentaje de errores en la 0 enfermeria
* Administracion eficiente de . - l
medicamentos. administracion de
medicamentos.
+Satisfaccion del paciente = 80 puntos.

hospitalizado

Evaluacion de la satisfaccion del
paciente hospitalizado
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Areas
2 3 4
Mes Mes Mes
PERSONAL DE
ENFERMERIA 0% 204 6% 5% 8% 15%
PERSONAL, DE
NUTRICION 0% 2% 6% 5% 8% 15%
PERSONAL DE’
ADMINISTRACION
0% 2% 6% 5% 8% 15%
PERSONAL DE
ESTADISTICA 0% 29 6% 5% 8% 15%

5. Esquema esperado

Figura 1

PROGRAMA CE INCENIVOS LABORALES BASADOS ENLA SATISFACCION

Iemc-fas-pqrayudamﬂ_rs a mejorarl
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EVIDENCIA II.

APLICACION DEL TEST RMP PARA DAIAGNOSTICAR LA MOTIVACION

INTRINSECA Y EXTRINSECA

De acuerdo a la organizacion The Reiss Profile, el test RMP es una prueba que consta de un

cuestionario de 128 preguntas , donde el participante contesta considerando un valor en una

escala del 1 alos 7 puntos. Los resultados son analizados por un experto, lo cual generara

un perfil de personalidad de cada colaborador. Este test para motivacion laboral, se

utiliza para valorar y medir el nivel de motivaciony la satisfaccion laboral de los

trabajadores en una empresa. Abarca una serie de preguntas relacionadas con las tareas

asignadas, con el grado de implicacion en las mismas y en la ejecucion de las metas y los

objetivos planteados.

En general los empleados motivados demuestran:

A

Altos niveles de rendimiento.
Innovacion natural.

Comprension clara de sus funciones.
Compromiso emocional.
Entusiasmo enérgico.

Compromiso con la empresa donde laboran.

El test RMP consta de 16 factores motivacionales en las personas a partir de un estudio en

el que participaron mas de 6.000 personas de todo el mundo. Donde reaccionaron a diferentes

estimulos que constan :

e A A o

©

Aceptacion: Autoestima positiva de cada colaborador.

Poder: Capacidad y liderazgo

Retos: Estimulos para lograr los objetivos planteados.

Fidelidad a sus principios: Fiel a sus principios y valores.

Idealismo y valores globales: Justicia y criterio moral.

Independencia y autonomia: Autosuficiencia y desempefio en el lugar de trabajo.
Orden y organizacion : Equilibrio entre la estructura y la flexibilidad.
Conciliacion familiar: Pasar tiempo en familia.

Actividad fisica: vital el ejercicio en el colaborador

10. Belleza:
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11. Dinero: Necesidad economica

12. Contacto social: Construccion de relaciones interpersonales.
13. Estatus: Necesidad de sobre salir del colaborador.

14. Tranquilidad: Estabilidad del trabajador.

15. Comida: Mejora la calidad de cada individuo.

16. Venganza: Combatido.

El resultado del test ofrece un reflejo  nitido sobre la personalidad de cada
trabajador, considerando cuales son los factores que impulsan la motivacion intrinseca y
extrinseca asi mismo ayuda a decidir qué medidas serviran como un refuerzo para el

compromiso laboral de forma individual y colectiva.
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COTIZACION DIAGNOSTICO MOTIVACIONAL ORGANIZACIONAL

Calle José Olaya 129 Miraflores - Lima FECHA: 18/07/2022

RUC: 20537857278
consultas@agmconsultoriaperu.com

I. INFORMACION DEL CLIENTE

CLIENTE: Abad Abad, Edil Milmer

RUC:

Contacto: XXXXXXXXXXXXX

Correo 1 XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

1l. DESCRIPCION DEL SERVICIO

DESCRIPCION
CANT. ITEM P. Unitario Total

25 Aplicacion del test RMP Test de motivacién del personal en la organizacién. $30.00 $750.00

Reporte integral de resultados del test RMP mostrando factores de la motivacién

Reporte d ultad:
: eporte de res 0s intrinseca, ecxtrinseca y personalidad de cada colaborador.

$500.00 $500.00

Horas de asesoria con jefes de unidades de la organizacién para brindarles
retroalimentacién de acuerdo al test realizado.

4Hras. Asesoria

$400.00 $400.00

Precio Total

(Induye IGV)

$1650.00




Ill. CONDICIONES COMERCIALES

Los costos incluyen el IGV

Los costos incluyen la aplicacién del instrumento en un solo local.

Para iniciar el proceso de implementacion se necesita el 40% del total cotizado, el 30% de saldo como pago intermedio y 30% al finalizar el servicio.
Los precios de la presente cotizacion son validos hasta el 10 de setiembre del 2022 si pasa de la fecha los precios pueden variar.

Si el cliente durante la implementacién solicita nuevas aplicaciones entonces estas seran cotizadas aparte.

FORMA DE PAGO:
En efectivo en nuestro local
0 a nuestra CTA- CTE BCP a nombre de AGM Consultoria y Capacitacion

BANCO DE CREDITO DEL PERU
194-2108646043

Par transferencias interbancarias nuestro Nro. De CCl es

| 0021940456086404342

Cordialmente

Sonia Marquez
Ejecutivo de negocios
AGM Consultoria y Capacitacion
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EVIDENCIA I1I.

MUESTRA DE PREGUNTAS DE ENCUESTA SOBRE EL NIVEL DEL
COMPROMISO LABORAL

Tabla 10.

Tabla de evidencias

Sobre el trabajo

LN

[ a compafiia me proporciona las herramientas y

[ecursos necesarios para realizar mi trabajo de forma eficiente.

La mayoria de dias me stento positivo/a con el resultado

e mi trabajo.

Biento que mi trabajo es valorado por la organizacidn.

He recibido la formacion necesaria para realizar

coffectaments mis tareas.

La cantidad de trabajo que se espera que realice e3

razonahle.

e siento conforme con la cuantia de mi zalario.

Volveria a aplicar por este puesto de trabajo.

Sobre el equipo

[

[a gente con la que trabajo asume responsabilidades v
resultados.

Mle siento respetado/a por la gente con la que trabajo.

Mz compafieros/as de trabajo ¥ yo hablamos
phiertamente de lo que podemos hacer para ser mas efectivos.

M1 supervisor

LN

M1 supervizora me ensefia por qué mi trabajo es

pmportante en la organizacion.

M1 supervisor/a es cercano/a y facil para hablar.

[i supervizor/a crea un ambiente de trabajo agradable y

[Espemoss.
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Veo oportunidades para mi futuro v desarrollo con la

empresa.

Vi opinion se tiene en cuenta en problemas, cambios y

decizsiones que me pueden afectar a mi o a mi trabajo.

Siento que 1a empresa se preccupa por los empleados.

Recomendaria la empresa a un familiar o amigo.

Conozeo v estoy conforme con la vision de la empresa.

Loz beneficios que ofrece la empresa me parecen

(COTTRCtos.

e veo en esta empresa en un futuro.

5: Totalmente de acuerdo, 4: De acuerdo, 3: Algo desacuerdo, 2: En desacuerdo, 1: Totalmente en desacuerdo
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COTIZACION DIAGNOSTICO DEL COMPROMISO LABORAL

Calle José Olaya 129 Miraflores - Lima FECHA: 20/07/2022
RUC: 20537857278
consultas@agmconsultoriaperu.com
I. INFORMACION DEL CLIENTE
CLIENTE: 0000000
RUC :
Contacto: XHOXXKXXXXXXXX
Correo 1 XXXXXXXXX XXX XXX XX XXXXXXXX XXX
Il. DESCRIPCION DEL SERVICIO
DESCRIPCION
CANT. ITEM P. Unitario Total
25 Aplicacion del test de compromiso laboral Evaluacién individual del grado de comproiso laboral del trabajador. $20.00 $500.00
1 Reporte de resultados Reporte integral de resultados del test de compromiso laboral $300.00 $300.00
. Rsesorh de empoderamients Disefio de plan de empoderamiento para.los felmpleados mas comprometidos con la $400.00 $400.00
organizacién
Precio Total
$1200.00

(Induye IGV)
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Ill. CONDICIONES COMERCIALES

Los costos incluyen el IGV

Los costos incluyen la aplicacién del instrumento en un solo local.

Para iniciar el proceso de implementacion se necesita el 40% del total cotizado, el 30% de saldo como pago intermedio y 30% al finalizar el servicio.
Los precios de la presente cotizacion son validos hasta el 10 de setiembre del 2022 si pasa de la fecha los precios pueden variar.

Si el cliente durante la implementacién solicita nuevas aplicaciones entonces estas seran cotizadas aparte.

FORMA DE PAGO:
En efectivo en nuestro local
0 a nuestra CTA- CTE BCP a nombre de AGM Consultoria y Capacitacion

BANCO DE CREDITO DEL PERU
194-2108646043

Par transferencias interbancarias nuestro Nro. De CCl es

| 0021940456086404342

Cordialmente

Sonia Marquez
Ejecutivo de negocios
AGCM Consultoria y Capacitacion
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

INSTRUMENTO DE MOTIVACION LABORAL

(Instrumento de desarrollo cuantitativo)

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, esta encuesta esta disefiada para conocer su
decision con respecto a la solicitud de desarrollo para aumentar la motivacion para trabajar
en el establecimiento de una Beneficencia de Lima. Este testimonio es completamente
anonimo, por lo que le pido que responda todas las preguntas con honestidad y lo mejor
que sepa y crea conveniente.

Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )

Edades: 18-29 afos ( ) 30- 39 afos ( )40 amas ( )

Anos laborados: 0-5( )6-10( )11 —amas ( )

Condicion laboral : Nombrado ( )Contrato ( ) Terceros ( )

INDICACIONES: A continuacion, estan detalladas una serie de preguntas para responder

marcando (x) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ASPECTOS CONSIDERADOS
[TEMS 5 : VALORACION
SUB CATEGORIA MOTIVACION
EXTRINSECA
1 El salario es equivalente a las labores realizadas 1123 | 4 5
2 Recibo mi salario de forma puntual 11213 | 4 5
3 Se han realizado ascensos en la organizacion 1 {2 3] 4 5
4 Se consideran los ascensos de acuerdo a la 1121314
efectividad, compromiso y responsabilidad 5
Mantengo un buen clima laboral con mis
5 - 1123 4 5
compafieros
6 Mantengo un buen clima laboral con mis superiores | 1 | 2 | 3 | 4 5
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7 La organizacion utiliza algin tipo de incentivos 1 {2 3] 4 5
8 Los incentivos recibidos son atractivos 1 {23 4 5
SUB CATEGORIA MOTIVACION INTRINSECA
9 Se me asignan metas y objetivos 1|23 4 5
10 Las metas y objetivos que me asignan, me generan L1213 4
motivacion 5
11 Mi trabajo me produce curiosidad 1 {2 3| 4 5
12 Me siento satisfecho laboralmente 1123 | 4 5
13 La' organizacion demuestra interés por mi L1213 4
satisfaccion laboral 5
14 Mi trabajo se alinea a mis intereses personales 1123 | 4 5
15 Mi trabajo se alinea a mis intereses profesionales 1123 | 4 5
SUB CATEGORIA CARACTERISTICAS PSICOLOGICAS
Todas las dareas rinden cuentas para mayor
16 . o, 1123 4
transparencia en la organizacion 5
17 La organizacion se preocupa por motivar a sus 11213l a
colaboradores 5
Me siento capacitado para desarrollar mis funciones
18 1|23 4
eficazmente 5
19 Mi p.erso'r}ahdad se alinea a la cultura de la 112131 4
organizacion 5
20 Me r'esulta facil sentirme motivado cuando lo 1121314
necesito 5

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Entrevista

Concepto de entrevista

Propuesta de mejora para elevar la motivacion laboral

Entrevistados
Colaborador (Entv.1) Colaborador (Entv.2) Colaborador (Entv.3)
Médico asistencial Enfermera Asistencial Personal Técnico
Asistencial

Categoria problema:

| Motivacion Laboral

Guia de entrevista.

Datos principales:

Puesto o servicio donde se desempena

Médico Asistencial

Apellidos y nombres

Ficha de entrevista

Entrevistadol (Entv.1)

Fecha y hora

Medio de recopilacion

Virtual

Nro Indicadores de la Preguntas de Entrevista
entrevista
Sub. categoria - Salario Se consideran los ascensos de acuerdo a la
Motivacién - Ascenso efectividad, compromiso y responsabilidad
extrinseca - Relaciones que realiza
- Incentivos La organizacion contempla algin tipo de
incentivos
La comunicacion con jefaturas es efectiva
Sub. categoria - Desafio Brinda oportunidades de crecimiento y
Motivacién - Curiosidad desarrollo profesional
Intrinseca - Satisfaccion Su ambiente de trabajo es Optimo para
- Interés desarrollar sus funciones de manera efectiva
Siente que la organizacion se preocupa por el
bienestar por sus colaboradores
Sub. categoria - Percepcion Se siente motivado actualmente para
Caracteristicas - Memoria desarrollar sus funciones asistenciales de
psicologicas - Personalidad manera efectiva
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Observaciones

La entrevista se realizd de manera virtual a través de llamada telefonica.

P2 (P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8 (P9 |P10 | P11 |P12|P13|P14|P15|P16|P17 | P18|P19 P20
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Numero de encuestados 50
item Nunca| Casi |, oo .| Casi Siempre
Nunca siempre

1. (El salario es equivalente a las labores realizada? 0 16 g 18 g
2. (Recibo mi salario de forma puntual? 0 16 9 > 0
3. ¢Se han realizado ascensos en la organizacion? 8

16 1 25 0
4. (Se consideran los ascensos de acuerdo a la 0
efectividad, compromiso y responsabilidad? 16 16 18 0
5. (Mantengo un buen clima laboral con mis 0
compaifieros? 8 0 34 8
6. {Mantengo un buen clima laboral con mis superiores? 8

16 1 25 0
7. ¢, La organizacion utiliza alglin tipo de incentivos? 11

19 3 16 1
8. ¢Los incentivos recibidos son atractivos? 0 5 . - i
9. (Se me asignan metas y objetivos? 0

16 8 26 0
10. ¢ Las metas y objetivos que me asignan, me generan 8
motivacion? 25 8 9 0
11. { Mi trabajo me produce curiosidad? 0 ) q 17 5
12. {Me siento satisfecho laboralmente? 8 o4 10 g 0
13. (Mi trabajo se alinea a mis intereses personales? 0

0 2 40 8
14. (Mi trabajo se alinea a mis intereses personales? 0 0 1 9% g
15. {Mi trabajo se alinea a mis intereses profesionales? 16 5 " 15 i
16. ;Todas las areas rinden cuentas para mayor 0
transparencia en la organizacion? 16 18 16 0
17;La organizacion se preocupa por motivar a sus 0
colaboradores? 16 17 17 0
18. ¢ Me siento capacitado para desarrollar mis funciones 0
eficazmente? 7 17 25 1
19. (Mi personalidad se alinea a la cultura de la 0
organizacion? 24 8 18 0
20. (Me resulta facil sentirme motivado cuando lo I
necesito? 16 0 26 0
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Anexo 6: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental
Entrevista
Propuesta de mejora para elevar la motivacion laboral

Concepto de entrevista

Entrevistados
Colaborador (Entv.1) Colaborador (Entv.2) Colaborador (Entv.3)
Médico asistencial Enfermera Asistencial Personal Técnico
Asistencial

Categoria problema:
| Motivacion Laboral

Guia de entrevista.

Datos principales:

Puesto o servicio donde se desempena Médico Asistencial
Apellidos y nombres
Ficha de entrevista Entrevistadol (Entv.1)
Fecha y hora
Medio de recopilacion Virtual
Nro Indicadores de la Preguntas de Entrevista
entrevista
Sub. categoria - Salario Se consideran los ascensos de acuerdo a la
Motivacion - Ascenso efectividad, compromiso y responsabilidad
extrinseca - Relaciones que realiza
- Incentivos La organizacion contempla algin tipo de
incentivos
La comunicacion con jefaturas es efectiva
Sub. categoria - Desafio Brinda oportunidades de crecimiento y
Motivacion Curiosidad desarrollo profesional
Intrinseca Satisfaccion Su ambiente de trabajo es Optimo para
Interés desarrollar sus funciones de manera efectiva
Siente que la organizacion se preocupa por el
bienestar por sus colaboradores
Sub. categoria Percepcion Se siente motivado actualmente para
Caracteristicas Memoria desarrollar sus funciones asistenciales de
psicologicas Personalidad manera efectiva

Observaciones
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La entrevista se efectu6é de manera virtual a través de un dispositivo movil.

Anexo 7: Pantallazo de Atlas. Ti
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Anexo 8: ficha de validacion de la propuesta

W CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA
Universidad PROPUESTA

Norbert Wiener

Titulo de la investigacion: Propuesta de estrategia de modelo PILBSU para elevar la motivacién laboral en una
Beneficencia, Lima 2022
Nombre de la propuesta: Propuesta de estrategia para elevar la motivacién en una Beneficencia, Lima 2022

Yo, Zeyla Casaverde Warthon identificado con DNI Nro. 23920500 Especialista en Economia Actualmente
laboro en la Universidad Privada Norbert Wiener Ubicado en la av. Arequipa, Procedo a revisar la
correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucién.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertine | Relevan | Construcc

INDICADORES DE ncia cia ion Observ | Sugerencia
N° EVALUACION gramlatica aciones s
SI | N [SI| N SI N
) 0] 0
La propuesta se fundamenta en | X X X
1 |las ciencias administrativas/
Ingenieria.
La propuesta esta | X X X
2 | contextualizada a la realidad en
estudio.
3 La propuesta se sustenta en un | X X
diagnéstico previo. X
Se justifica la propuesta como | X X X
4 base  importante de la
investigacién holistica- mixta -
proyectiva
La propuesta presenta objetivas | X X X
5 | claros, coherentes y posibles de
alcanzar.
La propuesta guarda relacion | X X X

6 | con el diagnéstico y responde a
la problematica

La propuesta presenta | X X X
estrategias, ticticas y KPI
explicitos y transversales a los
objetivos

Dentro del plan de intervencion | X X X
existe un cronograma detallado y
8 | responsables de las diversas
actividades

La propuesta es factible y tiene | X X X
viabilidad
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10 Es posible de aplicar la
propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:
1. La investigacion es consistente en la propuesta de objetivos

2. Lainvestigacion es factible y tiene viabilidad
3. Lainvestigacidén en su propuesta presenta estrategias para fortalecer los objetivos

Es todo cuanto informo;

L
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FICHA DE EVALUACION DE TESIS HOLISTICA

Titulo de la Tesis

Propuesta de estrategia de modelo PILBSU para elevar la
motivacién laboral en una Beneficencia, Lima 2022

Datos del Estudiante

Abad Abad, Edil Milmer

Fecha de  evaluacion | 28 de noviembre de 2022
(dd/mm/aaaa):
Nombre del asesor | Casaverde Wathon, Zeyla
tematico:
PUNTUACION
1 La tesis NO cumple con los criterios establecidos.
2 La tesis requiere cambios mayores para cumplir requisitos (especificar los cambios sugeridos).
3 La tesis requiere cambios menores para cumplir requisitos (especificar los cambios sugeridos).
4 La tesis si cumple con los criterios para la sustentacion.

INVESTIGACION HOLISTICA

Criterios Puntaje | Comentarios
Recomendaciones
(obligatorios)
1. TITULO
«  Eltitulo es conciso e informativo del objetivo principal | 4
del escrito (max. 20 palabras)
« Cumple con identificar la categorfa solucién y
problema.
2. RESUMEN
« Entrega informacién necesaria que oriente al lector a | 4
identificar de qué se trata la investigacién.
* Incorpora los objetivos del estudio, metodologia,
resultados y conclusiones.
3. INTRODUCCION
+ Entrega informacién sobre la problemitica a nivel | 4
internacional y nacional.
* Describe el problema, objetivos de investigacion,
justificacién y relevancia.
4. MARCO TEORICO
+  Conceptos coherentes y articulados con la metodologia | 4
holistica.
«  Brinda conceptos de la categoria solucién y problema
(minimo 4 hojas).
» Utiliza antecedentes internacionales y nacionales que
guardan relacién con el estudio.
5. METODOLOGIA
*  Describe el enfoque metodolégico, el tipo, disefio, | 4

sintagma y métodos.

Expone con claridad el procesamiento de la
informacién y obtencién de los datos.

Especifica la forma en la que las herramientas han sido
validadas y los resultados comprobados.

6. RESULTADOS
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(Sumatoria del puntaje/10)

Criterios Puntaje | Comentarios
Recomendaciones
(obligatorios)
* Entrega los resultados de manera organizada para la | 4
parte cuantitativa y cualitativa.
* Latriangulacion se alinea a los resultados cuantitativos,
cualitativos y teorfas.
+ La propuesta estd representada en 3 objetivos, claros y
pertinentes para su realizacion.
7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
* Las conclusiones atienden y guardan relacién con los | 4
objetivos del estudio.
+  Entrega recomendaciones, discute, reflexiona sobre los
resultados obtenidos.
8. COHERENCIA GENERAL
*  Correspondencia entre titulo, problema abordado, los | 4
objetivos, marco tedrico, metodologia, propuestas y
conclusiones.
9. APORTE
* Evidencia el aporte critico del autor mediante sus | 4
propuestas de solucion.
10. MANEJO DE CITAS
*  Predominan fuentes actualizadas, de preferencia | 4
antigiiedad 5 afios.
+  Existe unequilibrio entre la cantidad de citas y el aporte
del autor
*  Atiende las normas APA séptima edicion.
VALORACION PROMEDIO 4

RECOMENDACIONES GENERALES

Esta conforme para sustentar

DICTAMEN DE EVALUACION TEMATICA

Marque la casilla correspondiente a su criterio de evaluacién respecto al documento arbitrado.

Recomendacion

Marque
con X

Sustentar sin modificaciones

X

Sustentar con modificaciones sugeridas

No sustentar

L

Firma de asesor tematico
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Anexo 9: Fichas de validacion de la propuesta.

Observaciones

Si el item no cumple con los criterios

indicar las observaciones

Todos los items cumplen con los criterios

respectivos.

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Nro. ftems Importancia y ftem adecuado en forma y Relacionidel nemcon,el Importancia y solidez del
congruencia del item. fondo. indicador;sub-categorfay item.
3 ) categoria 3
1234 Pe. [1]2]3]74] Pje. [1]2]3[4] Ple. [1]2]3]4] Pe
5 a5 -
Sub categoria 1: Motivacion extrinseca
’ (El salario es equivalente a las labores 4 4 4 4
realizada?
5 % i 4 4 4
2 {Recibo mi salario de forma puntual?
<
. g i
3 (Se han realizado ascensos en la 0l - H ) é = 4
S 2 | 4l 8 | =
organizacion? g gl g 3 £ 2
- . o ) =1 I —{ g @
(Se consideran los ascensos de acuerdoa | g . = 4 = 4 o o 2 gl 8 g #
PR . =i = = = =3 3| =2
4 la efectividad, cOmMpromiso y| 2 = £ £ 2 3 2 Sl g g E
i dad? E & | 8 < g g F =l § 5§ £
responsabilidad? ol 2 § g § - g E 2 z & %, :
- - = = o | 5 = &
z (Mantengo un buen clima laboral conmis | 5| 2| 4| 5| 4 T g gl 8 4 g gl = g 2 oyl £ 4
it e ‘Z| E i z = B 8 g £ =S| @ ©
? o 8| Z| % gl = 5 = 28 2
companeros? g oo 2 2 g H ozl s %" g 3 2 g g 8
: . = 2| g =[ A 4 8| = < 8 & e
6 (Mantengo un buen clima laboral conmis | 5| 3| = 3| 4 k- _“_;f gl 5 4 El 2| g 2 2| g g E 4
: a2l 5 2| 8 gl £ - gl 3| B S
superiores? 2 =2 g & sl gl E| & | 4 & 2 2 gz
P ] gl 2 3| 2| £| E z £l g # 2l 3 g =
) S TI 3 = 2 E 5 2 2
B {, La organizacién utiliza algin tipo de | £ =| & %‘b 4 gl & £ < 4 B E 2 8 % 3 4
- i @ | B B = = = = = 8
incentivos? gl gl 2 z = B 5| 2 Bl 5 2 3| 3 & 3
= ] 2| g H | = = B 1.
g 8 & 4 | 3 E 3 [+ | € g g & gl 2| & g «
2 . . 1 . 9 gl E| 8] & b= gl 8 = g 2| gl = 5 g &
8 (Los incentivos recibidos son atractivos? | ‘5| 2| 2| § s Bl o8l 3 # 8 3 T gl 2 3 2
EE 2§ 2 = 3| gl g z =g FH 2
” S 3 s z | = < & 2 3 S
Sub categoria 2: Motivacion intrinseca o 2 £ =l g 5 2 B B = £ 2| §| =
2 = g = gl = sl = = 2 = <
9 . - gl 2 | [ 2 a1 & 3 3 e g E & o e
’ (Se me asignan metas y objetivos? = Z ) = sl 8 g 3 Zl & =
o ] S| g o s = E
= : 2| Z 2
v | & Las metas y objetivos que me asignan, g 4 4 - m‘ﬁ 2l g s = 4
b e 3 5] 5]
me generan motivacién? 5 % =
11 < . i i ) 4 4 ) 4
{, Mi trabajo me produce curiosidad? 2
2
o
12 . . 4 4 £ 4
{Me siento satisfecho laboralmente? 2
z
13 (La organizaciéon demuestra interés por 4 2 E &
mi satisfaccion laboral? =
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14 (Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4
personales?
15 ¢(Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4
profesionales?
PR cogt PRy Todos los items cumplen con los criterios
Sub categoria 3: Caracteristicas psicologicas ———
16 ¢Todas las areas rinden cuentas para 4 4 4 4
mayor transparencia en la organizacién?
17 (La organizacion se preocupa por motivar 4 4 4 4
a sus colaboradores?
18 (Me siento capacitado para desarrollar 4 4 4 4
mis funciones eficazmente?
19 (Mi personalidad se alinea a la cultura de 4 4 4 4
la organizacién?
20 | ¢(Me resulta fdcil sentirme motivado 4 4 4 4
cuando lo necesito?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos David Flores Zafra DNI N® 41541647
Condicion en la universidad Docente Teléfono / Celular 992040030
Afios de experiencia 4
= — — el = Firma
Titulo profesional/ Grado académico Doctor en Administracién
Metoddlogo/ temitico Temitico Lugar y fecha 28-11-2022

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategorfa especifica del constructo
3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL DOCTOR, ENFERMERO, TECNICO

ASISTENCIAL
Pertinencia 1 [Relevancia 2 Construccién Observaciones Sugerencias
N°. Formulacién de los items/ preguntas abiertas gramatical 3
Si No Si No Si No
;Cree usted que se consideran los ascensos de acuerdo a la efectividad, compromiso
1 | y responsabilidad que realiza? ;por qué? X X X
;Considera usted que organizacién contempla algun tipo de incentivos? ;Explique? X X X
3 (Considera usted que la comunicacion con jefaturas es efectiva? ;Por qué?
4 {Cree usted que la Beneficencia brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo - 5 ”
profesional? ; Explique?
5 ;Considera que su ambiente de trabajo es éptimo para desarrollar sus funciones de . . -
manera efectiva? ;jPor qué?
6 ;Usted considera que la organizacién se preocupa por el bienestar por sus . " .
colaboradores? ;jPor qué?
4 ;Cree usted sentirse motivado actualmente para desarrollar sus funciones - = -
asistenciales de manera efectiva? ;Por qué?
DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos IDavid Flores Zafra [DNI N° H1541647
Condicién en la universidad [Docente [Teléfono / Celular 992040030
Afios de experiencia H
Titulo profesional/ Grado académico IDoctor en Administracion ——
Metodologo/ temético [Tematico [Lugar y fecha 28-11-2022

TPertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategorfa.
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Nro.

ftems

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Importancia y

ftem adecuado en forma y

Relacién del item con el
indicador, sub categoria y

Importancia y solidez del

Observaciones
Si el item no cumple con los criterios

congruencia del item. fondo. Py item. indicar las observaciones
je. je. je. je. os los items cumplen con los
1[2]3]4] P 1[2]3]4] pj 1[2]3]4] p 1[2]3[4] p Todos 1 pl 1
Sub categoria 1: Motivacion Extrinseca criterios respectivos.
, (El salario es equivalente a las labores 4 4 4 4
realizada?
s ; : 5 4 4 4
2 ¢Recibo mi salario de forma puntual? 5
‘g
A S &%
4 (Se han realizado ascensos en la g 4 4 A 4 E | = 4
. .z = 3 2l 2 =
organizacion? e g § S g
5 = = s = = = = )
.. Se consideran los ascensos de acuerdoa | S| . > = of o S 2l 8§ y
g S : gl 5 &l 4 E 4 5| 5 B s d g 4
4 la efectividad, compromiso y| 3§ E £ & 2 % - g £ é
S sl 2 S J 2 5 S 2| 8 = <
responsabilidad? o B £ g 5 < BB = S 9 s 2
= = = S 5 ol S Al =] g = B Z
(Mantengo un buen clima laboral con mis | £ 2| 4| 5| 4 gl g €l B8] 4 g gl & 1 1 I I
5 = s g gl 2 sl 5 2| 2 5l 8] 2 3l 5 g =
compatfieros? g gl 2l # 3 g 3| : I =] I I
= 13 g g g7 |8 BT A7 g F g s o g & 23
6 (Mantengo un buen clima laboral conmis | 5| §| 2| 8 g 2 & g 5l 3| 2 2 gl F g =
3 7z o E 2 ol 8 gl 8 = 3 Zl & 2 B 2l =
superiores? = 2 g % g 5| & § of 74 Z & _j:: e
. Gics s5% - 5 5| E = gl « 3 S| gl g & Bl 3| g =
¢( La organizacién utiliza algin tipo de | 2| 2| 3| & & gl g é s 4 gl o s 3 3| 2| £ 3| 4
7| incentivos? gl 3 £l 8 2 3| 5| £ 3 g F = g 5 2 2
8 =l E| § 3| & = E Z o= o= & g 2 =
"‘ERNEEEERE EEREEEE AR
8 ¢Los incentivos recibidos son atractivos? | 2| §| g| £ g gl gl #H g 5 S g| 5 g &
= L 131 &z = Bl =2
g g g < 2 gl 7| 2 5| & g 2 g E 3
| & ] 2 5| H B | gl g ¢ 3| o 8 Z
- " . .2 . @ 2 = s = > = @
Sub categoria 2: Motivacion Intrinseca g 2 g s g = a2l 2 3l Z A >
g g = = g g g5 = gl 2 2 8
9 ; 5 gl 2 5| 4 3 4 sl & 3| = g g 2 4
. 2 al =
¢ Se me asignan metas y objetivos? g 2 & = gl 3 § g e =
m L < L ol = = g
- — : 2 o g 2 B =
0 |& Las metas y objetivos que me asignan, g 4 4 . E 2 3 5 & 4
me generan motivacién? = g ol =
@z m
11 ¢ Mi trabajo me produce curiosidad? gl 4 4 § 4
g
12 . X 4 4 kS 4
{Me siento satisfecho laboralmente? 8
z
13 (La organizacién demuestra interés por 4 4 g 4
4

mi satisfaccion laboral?
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14 | (Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4 4
personales?
15 | ¢(Mi trabajo se alinea a mis intereses 2 4 4 @
profesionales?
P o s 5 e e Todos los items cumplen con los criterios
Sub categoria 3: Caracteristicas psicolégicas RGOk,
16 | éTodas las &reas rinden cuentas para 4 4 4 4
mayor transparencia en la organizacion?
17 | ¢Laorganizacién se preocupa por motivar 4 4 4 4
a sus colaboradores?
18 | (Me siento capacitado para desarrollar 4 4 4 4
mis funciones eficazmente?
19 | ¢{Mi personalidad se alinea a la cultura de 4 4 4 4
la organizacién?
20 | (Me resulta fdcil sentirme motivado 4 4 4 4
cuando lo necesito?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Casaverde Wathon, Zeyla DNIN® 23920500
Condici6n en la universidad Docente Teléfono / Celular 985995009
Afos de experiencia ()
Titulo profesional/ Grado académico Magister en Gestion y Desarrollo Bixa ,@
Metodélogo/ temético Temitico Lugar y fecha 28-11-2022

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategorfa especifica del constructo
3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL DOCTOR, ENFERMERO, TECNICO
ASISTENCIAL.

Pertinencia 1 [Relevancia2 | Construccién Observaciones Sugerencias
N.% Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatical 3

Si No Si No Si No

(Cree usted que se consideran los ascensos de acuerdo a la efectividad, compromiso
1 | y responsabilidad que realiza? ; por qué? X X X

(Considera usted que organizacion contempla algin tipo de incentivos? ;Explique?

(Considera usted que la comunicacién con jefaturas es efectiva? ;Por qué?

(Cree usted que la Beneficencia brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo

1 profesional? ; Explique? X X X

5 (Considera que su ambiente de trabajo es 6ptimo para desarrollar sus funciones de 5 . <
manera efectiva? ;Por qué?

6 (Usted considera que la organizacion se preocupa por el bienestar por sus - - -

colaboradores? ;Por qué?

(Cree usted sentirse motivado actualmente para desarrollar sus funciones
asistenciales de manera efectiva? ;Por qué?

DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Zeyla Casaverde Wathon DNIN°® 23920500
Condici6n en la universidad Docente Teléfono / Celular 985995009
Anos de experiencia 11
- S e : 7 Firma
Titulo profesional/ Grado académico Magister en Gestién y Desarrollo
Metod6logo/ temdtico Temitico Lugar y fecha 28-11-2022

IPertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Observaciones

Si el item no cumple con los criterios
indicar las observaciones

Todos los items cumplen con los

criterios respectivos.

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Nro. ftems Importancia y ftem adecuado en forma y .Re_lacmn delfreny con‘el Importancia y solidez del
congruencia del item fondo. indicadorssib calegortayy item.
& ) ) categoria )
T[2[3[4] Ple. [1]2]3]4] Pje. |1]2]3[4] Pje. [1]2]3] 4] Pe.
Sub categoria 1: Motivacion Extrinseca
i (El salario es equivalente a las labores 4 4 4 4
realizada?
g ; . 4 4 4
2 ¢Recibo mi salario de forma puntual? 5
=
. e &
3 (Se han realizado ascensos en la g 4 4 A 4 E = 4
. .z 3 4 | = 5| 5
organizacion? S | § gl
7 3 = z = = 5 5y 2
;Se consideran los ascensos de acuerdo a | §| .. > = of o 3 2l B "
¢ 3| 8 g 4 E 4 5| 5| B gl 5 o g 4
4 la efectividad, compromiso y| E| 3 = 5 gl E £ = g ¢ §
.1 sl 2 =1 " 5 Qo Bl 8 = <
responsabilidad? o 2 2 s| § < 3l gl & s & 3| 3
: ; gl e 2 g o ¢ 2 el e I = A F B oz
5 (Mantengo un buen clima laboral con mis | £ 2 £ 5l 4 2| 8 §| 8| 4 g g o 2l 8| 5| E| 4
compaiieros? %’J sl 8| = é E’ =l 2 5 gﬂ £ g f é E
: PO = I I I | = = I (B g g g g ¢
6 ¢{Mantengo un buen clima laboral con mis | €| S| 2| 8 &l gl & s 5/ 3| 2| 2 5| Bl gl 2
3 «l o @z S 2l = = > =1 2 =
superiores? = 3 % g b g § £ p EH 2 g g 2 § 3
-] <) ) K- I z Ha B=|
; acién utili in ti S 5| Bl g+ |8 s 8| 5 # |5 & § 2 El sl & g 4
5 ¢ La organizacién utiliza algin tipo de | £ 2| 5| 2 gl g g 3 g o H E 3 2 5 &
incentivos? § o § 2 gl = 38 El 8 S = 3l g g =
g 2 3l 2| = I 1 I I = °
I I = - - e e g 2 g o ¢
8 (Los incentivos recibidos son atractivos? | 2| §| 3| £ gl gl 8| © M 5 5 S =| 5 2| g
g 8 g 2 gl o 8 8 3 g &l H 3 § 3 3
_— rn e > 7
] . " a e 3 Bl 2 4 § | g 3l g 3| 5| g
Sub categoria 2: Motivacién Intrinseca s 2 g sl g = a2l 3 5l 2 =z 2| a :
gl Z g = ) g 5l 5 3 b=l =1
S p 4 £ 4 =z g = 3 =l & 4
A i tas y objetivos? § g |2 2 R EE: 2 g = 5
;Se me asignan metas y objetivos? gl 2 & = g g B < gl e =
—_ m = g 8
m ) o o o & = =1
. ieti 3 = s| Z| =z & o
10 {, Las metas y O'b_]etl'VOS que me asignan, g 4 4 r mg | I 5 £ 4
me generan motivacién? = g ol m
) 53]
11 {, Mi trabajo me produce curiosidad? ] " £ 4
g
12 : ; 5 4 4 e ]
(Me siento satisfecho laboralmente? Py
13 ¢(La organizacién demuestra interés por 4 4 2 4
mi satisfaccion laboral? &
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14 | ¢(Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4 4
personales?
15 | ¢(Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4 4
profesionales?
2 g P Todos los items ¢ len con los criterios
Sub categoria 3: Caracteristicas psicolégicas respz;ti%:,;ems B s
16 | ¢Todas las dreas rinden cuentas para 4 4 4 4
mayor transparencia en la organizacion?
17 | ¢Laorganizacién se preocupa por motivar 4 4 4 4
a sus colaboradores?
18 | (Me siento capacitado para desarrollar 4 4 4 4
mis funciones eficazmente?
19 | ¢{Mi personalidad se alinea a la cultura de 4 4 4 4
la organizacién?
20 | (Me resulta ficil sentirme motivado % 4 4 4
cuando lo necesito?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Ronald J. Alarcén Anco DNI N° 30963512
Condicion en la universidad Docente universitario Teléfono / Celular 974786648
Afios de experiencia 18 afios
Titulo profesional/ Grado académico Dr. Administracién Firma
Metodélogo/ temdtico Tematico Lugar y fecha 28-11-2022

Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL DOCTOR, ENFERMERO, TECNICO

ASISTENCIAL.
" Pertinencia 1 [Relevancia 2 Construccién Observaciones Sugerencias
N:% Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatical 3
Si No Si No Si No
(Cree usted que se consideran los ascensos de acuerdo a la efectividad, compromiso
1 |y responsabilidad que realiza? ;por qué? X X X
(Considera usted que organizacién contempla algiin tipo de incentivos? ;Explique?
(Considera usted que la comunicacion con jefaturas es efectiva? ;Por qué?
4 (Cree usted que la Beneficencia brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo X X X
profesional? ;Explique?
5 (Considera que su ambiente de trabajo es dptimo para desarrollar sus funciones de % % %
manera efectiva? ;Por qué?
6 (Usted considera que la organizacién se preocupa por el bienestar por sus . - .
colaboradores? jPor qué?
- (Cree usted sentirse motivado actualmente para desarrollar sus funciones % % %
asistenciales de manera efectiva? ;Por qué?
DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Ronald J. Alarcén Anco DNIN® 30963512
Condicién en la universidad Docente universitario Teléfono / Celular 974786648
Afios de experiencia 18 afios .
- — — - Firma e
Titulo profesional/ Grado académico Dr. Administracién
Metodélogo/ temético Tematico Lugar y fecha 28-11-2022

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategorfa especifica del constructo
3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Nro. | ftems Importancia y congruencia | [tem adecuado en forma y ESlacionidelsem SOl el Importancia y solidez del | Si el item no cumple con los criterios
2 indicador, sub categoria y | i o HaE e v i
del ftem. fondo. Catesbiia item. indicar las observaciones
1{2]3]4]Pje 1{2]|3]|4] P 1{2]|3]| 4] Pje. 12| 3] 4] Pje. | Todos lositems cumplen con los criterios
Sub categoria 1: Motivacion Extrinseca respectivos.
. (El salario es equivalente a las labores 4 4 4 4
realizada?
yew g g ; ,, 4 4 &
2 (Recibo mi salario de forma puntual?
3 (Se han realizado ascensos en la 4 4 4
organizacion?
(Se consideran los ascensos de acuerdo a
o ; 4 4 4
4 la efectividad, COmMpromiso y %
responsabilidad? g
. " 2 ;
5 (Mantengo un buen clima laboral con mis gl 4 4 é 4
compaiieros? = | =l 5 g
. . z 4 El £l = < 8
(Mantengo un buen clima laboral con mis g 4 % El 5 2 < s 2] 4
6 superiores? i S g 3
S S/ ) ol o 5l B 2l 3
: = | B = 51
—T — g g _ s g g = S =
7 ¢ La organizacion utiliza algin tipo de | Z E % E 4 g g = g & g %
. . = H n = = ] .
incentivos? = 5 2 & 5 o5 | g
FENEE g 3 g g g 2 5| 5| g g
sl B ) S sl g 8 = 3l a g
2 « s o3 ¥ . 9 | & P ° o M 2 2 sl < 3 &
8 (Los incentivos recibidos son atractivos? g 3 g g g e g g 2 Z & 3 z
= 13} =] | k=]
g g |z s &l | B S| 2| g = {1 I I
. " " 3 ¢ 5 E = 3 ERE S
Sub categoria 2: Motivacion Intrinseca 2l g g 3 2 3 I I - Sl &l g ¢
7| ® Z . g =l S g
s 8 = 2| & gl 2z gl &8 8 = i I M =1 o
9 . : LRI = 8l 4| 2 g g & 2 1 I ] =g E 3
(Se me asignan metas y objetivos? I = 3| 8| 2| 3 g g 5 g sl 5 £ 2
— . gl g 2| § = g g 2 5l 3| =l B 3 g g 3
0 |¢ Las metas y objetivos que me asignan, | g £| 3 f—j 4 2 €| &l F ¢ = ol 2 8 5| Blagl B4
me generan motivacién? o 8| & 3 gl g g 3 Z 5 g = E 3
s 2 S| & o (=] 3| £
1 et 3 o x 5 8| g g4 5 g 3| 3¢ g 3§ B 3 =R
(, Mi trabajo me produce curiosidad? 2l g 8 2 S Bl gl s 2 8 g 2 s| 8| E| =
E - 3 g 5 ¢ el 5 g = HERE R
d 2 8 ol = 32 o 2
12 . . sl 5| o gl EEEEKE 5 g g 2 R
(Me siento satisfecho laboralmente? el 5| § 5 3 8 5 s o g # = g ¢ 8 s
— g g gl 2 3| g gl & HIEEE 2| 5| § 5
13 ¢(La organizacién demuestra interés por | 2| 2| 2| Z| 4 g 2 g 2|4 oz 3zl Z 3| 2| 2| 2|4
—_ @~ @» ] - @l — =] Lﬁ l-ﬁ ® Q| = = =
m Z| @ @ BS] 3] R3] i Z 53] | W @ W

mi satisfaccion laboral?
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14 (Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4 4
personales?
15 (Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4 4
profesionales?
Sl % e . . Todos los items cumplen con los criterios
Sub categoria 3: Caracteristicas psicolégicas FaSpeBtveR.
16 | (Todas las dreas rinden cuentas para 4 4 4 4
mayor transparencia en la organizacion?
17 (La organizacién se preocupa por motivar 4 4 4 4
a sus colaboradores?
18 (Me siento capacitado para desarrollar 4 4 4 4
mis funciones eficazmente?
19 (Mi personalidad se alinea a la cultura de 4 4 4 4
la organizacioén?
20 (Me resulta fécil sentirme motivado 4 4 4 4
cuando lo necesito?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos AQUINO SANTOS CESAR GUSTAVO DNI N° 10427749
Condicion en la universidad Docente Teléfono / Celular 965705661
Afios de experiencia 10 afios Q
= — — Z Firma
Titulo profesional/ Grado académico DOCTOR EN GESTION PUBLICA @Z L
Metodélogo/ temdtico Temético Lugar y fecha 28-11-2022

¢

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategorfa especifica del constructo
3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL DOCTOR, ENFERMERO, TECNICO

ASISTENCIAL.
Pertinencia 1 [Relevancia 2 Construccién Observaciones Sugerencias
N.° Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatical 3
Si No Si No Si No
(Cree usted que se consideran los ascensos de acuerdo a la efectividad, compromiso
1 | y responsabilidad que realiza? ;por qué? X X X
(Considera usted que organizacién contempla algtin tipo de incentivos? ¢Explique? | x X X

(Considera usted que la comunicacién con jefaturas es efectiva? ;Por qué?

(Cree usted que la Beneficencia brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional? ; Explique?

(Considera que su ambiente de trabajo es ptimo para desarrollar sus funciones de
manera efectiva? jPor qué?

(Usted considera que la organizaciéon se preocupa por el bienestar por sus
colaboradores? ;Por qué?

(Cree usted sentirse motivado actualmente para desarrollar sus funciones
asistenciales de manera efectiva? ;Por qué?

DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos AQUINO SANTOS CESAR GUSTAVO DNIN°® 10427749
Condicion en la universidad Docente Teléfono / Celular 965705661
Afios de experiencia 10 afos Q
F' v
Titulo profesional/ Grado académico DOCTOR EN GESTION PUBLICA o D y
Metodélogo/ temdtico Tematico Lugar y fecha 28-11-2022

Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategorfa



) Suficiencia Claridad - QOI;exl'e’nCIa | Relevancia Observaciones
Nro. Items Importancia y ftem adecuado en formay | . caciondel ftemcone Importancia y solidez del Si el item no cumple con los criterios
" A indicador, sub categoria y o . o A R
congruencia del ftem. fondo. g item. indicar las observaciones
1{2]3]|4]| P 112|134 Pje. [1[2]3]4]| Pje 1{2]|3]|4]| P Todos los items cumplen con los
Sub categoria 1: Motivacion Extrinseca criterios respectivos.
t (El salario es equivalente a las labores 4 4 4 4
realizada?
> . 1 4 4 4
2 (Recibo mi salario de forma puntual? 5
‘g
. o %
3 (Se han realizado ascensos en la 3 4 4 A . & = 4
. .z 51 2 2| = | &
organizacién? o § 5 £
- o - 2 = = = 5 2
¢Se consideran los ascensos de acuerdo a | 5| .. = 4 El 4 g s S 2l s o 4
S s g 3| S k=] =] S N sl S
4 la efectividad, COMpromiso y| £ E = 5 2l 3 —Z;’ 2] g £ g
o = . 0 . 5 2 2| E = s
responsabilidad? o 2 g g § S = g %.I 3| 2
. - s| 5 153 - J B = = g & = B Z
s | ¢Mantengo un buen clima laboral con mis | | 3 4 5 4 = gl 5l g « g g 8 gl g | £ 4
= & 2 . = = o]l & = ] )
compaiieros? g 8l gl 2 3 Bl 3| # M3 ‘§ z o =
i I I - = = I B I - e I I I
6 (Mantengo un buen clima laboral conmis | 5| §| 2| § sl g g s 5l 2 2 2 Sl B g =
superiores? = 5 g & o 2| 8| 2 S| 3 @ g g % 5 3
n = 35 Q9 o 1 Al 'S
S el Bl S ¢ ol §| B8l g g & 2l 5 8 s
. ( La organizacién utiliza algin tipo de | g & 5 5 gl & é % B B 2
incentivos? g 3 g 2 2 3l s 8 E § § 2 3 5 g%
g g £ 3l g 5 = | =l = 3 2
"R R IEEEE o7 | ¢ 3 e 8 Sl 2 g s
. . g . ] o i 2l = S 5 = =
8 | ¢Los incentivos recibidos son atractivos? | 2| & 2| £ == | @M 5 5 2 = § gl &
= L 3 d = "L =
= = el 5| H 0 51 13} ) > 5 b5 2
, . .z s 17 = = = < > = 7
Sub categoria 2: Motivacion Intrinseca 5 2 e s g = 2 3 3 2 = ] =1
9 gy | g R EEE FEEE
o S % 5} =] = & —_— =
(Se me asignan metas y objetivos? gl 2 = = B ?, & 3 gl 2 @ 3
— m < = &
= : = 2 oS o o 5 =Sl g
1o | & Las metas y objetivos que me asignan, 5 4 4 o g = 8 Lm’ 2 4
me generan motivacién? 2 |l el =
2 iy
11 { Mi trabajo me produce curiosidad? al 4 . az &
5
12 . . 4 4 s 4
(Me siento satisfecho laboralmente? &
2
— S 4 T |3 3
13 (La organizacién demuestra interés por g
mi satisfaccién laboral? i
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14 | (Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4 4
personales?
15 | (Mi trabajo se alinea a mis intereses 4 4 4 #
profesionales?
3 2 o g2 e Todos los items cumplen con los criterios
Sub categoria 3: Caracteristicas psicologicas —
16 | é¢Todas las areas rinden cuentas para 4 4 4 4
mayor transparencia en la organizacion?
17 | ¢Laorganizacién se preocupa por motivar 4 4 4 4
a sus colaboradores?
18 | (Me siento capacitado para desarrollar 4 4 4 4
mis funciones eficazmente?
19 | {Mi personalidad se alinea a la cultura de 4 4 4 4
la organizacién?
20 | (Me resulta fdcil sentirme motivado 4 4 4 4
cuando lo necesito?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Hombres yhpellides Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano DRI ASHLIRS
Condicion en la universidad Docente tiempo completo Teléfono / Celular 996993863
Aios de experiencia 22 afios ey
7 o T — " Firma l
Titulo profesional/ Grado académico Doctor en administracion Q A
Metododlogo/ temético Tematico Lugar y fecha 28-11-2022

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL DOCTOR, ENFERMERO, TECNICO

ASISTENCIAL.
Pertinencia 1 [Relevancia2 | Construccién Observaciones Sugerencias
N.° Formulacién de los items/ preguntas abiertas gramatical 3
Si No Si No Si No
(Cree usted que se consideran los ascensos de acuerdo a la efectividad, compromiso
1 | y responsabilidad que realiza? ;por qué? X X X
(Considera usted que organizacién contempla algtin tipo de incentivos? ;Explique? X
(Considera usted que la comunicacién con jefaturas es efectiva? ;Por qué?
4 (Cree usted que la Beneficencia brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo " " o
profesional? ;Explique?
5 (Considera que su ambiente de trabajo es optimo para desarrollar sus funciones de % % %
manera efectiva? ;Por qué?
6 (Usted considera que la organizacién se preocupa por el bienestar por sus % % -
colaboradores? ;Por qué?
7 (Cree usted sentirse motivado actualmente para desarrollar sus funciones % . <
asistenciales de manera efectiva? ;Por qué?
DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano DNIN® 43571188
Condici6n en la universidad Docente tiempo completo Teléfono / Celular 996993863
Afios de experiencia 22 anos / )
- - — - Firma /
Titulo profesional/ Grado académico Doctor en administracion Ll J/
Metodélogo/ tematico Temadtico Lugar y fecha 28-11-2022

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.

ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Anexo 10: Pantallazo de Turnitin

15, 11+ 0

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES

INTERNET

13%

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Wiener

Trabajo del estudiante

114

E

repositorio.uwiener.edu.pe

Fuente de Internet

1%

]

Submitted to University of Bath

Trabajo del estudiante

1%

=

repositorio.unu.edu.pe

Fuente de Internet

1%

[

worldwidescience.org

Fuente de Internet

1%

elitecbd.mx

Fuente de Internet

1%
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Anexo 11: Matrices de trabajo

Matriz 1. Fuentes de informacion para el problema a nivel internacional

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial 1

Informe mundial 2

Informe mundial 3

. Ineficiencia,
Bienestar,
Palabras claves del trabajadores factores
. Desmotivacion, organizacion, clima laboral | Palabras claves del informe J . Palabras claves del informe motivacional
informe desmotivados, o
rentabilidad. L.
incentivos.
Incentivos
i i s i i It's official: ha i i ara los
Titulo del informe Motivacion Laboral. Elemento Fundamental Titulo del informe PpY | Titulo del informe p .
. . employees mean profesionales
en el Exito Organizacional . -
healthy firms de atencion
de salud

Los colaboradores con un alto nivel de motivaciéon generan mejores
resultados para las organizaciones, al mismo tiempo, se produce un
sentido de pertenencia y lealtad hacia su trabajo e institucién a la que
pertenecen. Esta dualidad demuestra que, si se maneja correctamente
la motivacion laboral, pueden beneficiarse tanto las organizaciones
como las personas que la integran. Por este motivo, resulta relevante
poner atencion a las necesidades de los trabajadores, en particular,
sobre el clima laboral y las relaciones interpersonales. Motivar de
forma efectiva a los empleados, se ha convertido en un reto para
muchas empresas, dado que, esto guarda una cercana relacioén con el
ambiente de trabajo y el logro de objetivos organizacionales (Pefia y
Villén, 2018).

La relevancia e influencia del factor motivacional
en las organizaciones, no suscita ninguna
discrepancia, pues en una reciente publicacion del
Foro Econdomico Mundial, se recopilan 339
estudios independientes de 73 paises para llevar a
cabo un macro analisis, donde, no solo se
evidencia una clara correlacion a nivel mundial
entre el bienestar y desempeiio laboral, sino
también se demuestra que positivamente aquellas
empresas con trabajadores felices transformaban
y elevaban la productividad de las mismas; no
obstante, contrariamente en aquellas empresas
(con trabajadores desmotivados) se evidencia la
deslealtad y un incremento de la rotacion de
personal, acompafiada de una disminucion de su
rentabilidad (WEF, 2019).

La Organizacion Mundial de la Salud, en su informe sobre
los recursos humanos para la salud, evidencié un estado
critico sobre escasez de profesionales en mas de 57 paises,
ademas, sostenian un grado de ineficiencia en sus sistemas
de salud que finalmente condujeron a una situacion de fallas
organizacionales por deficiencias estructurales. La OMS
informé que tal condicién mundial se debia (entre diversas
causas) a factores motivacionales, de manera que, muchos
de aquellos paises se vieron en la obligacion de ejecutar
medidas urgentes de incentivos econémicos, asi como no
econdmicos, con el fin de revertir y afectar positivamente
en la retencion del personal de salud (OMS, 2018).
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Evidencia del registro
en Ms Word

Pena Rivas, H. C., & Villon Perero, S. G.
(2018). Motivacion Laboral. Elemento
Fundamental en el éxito organizacional.
Revista Scientific, 3(7), 177-192.
https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-

Foro Econdmico Mundial. (2019). It 's official:
happy employees mean healthy firms. Ginebra.
Obtenido de
https://www.weforum.org/agenda/2019/07/happy
-employees-and-their-impact-on-firm-

2987.2018.3.7.9.177-192

performance

Organizacion Mundial de la Salud. (2018). Incentivos para
los profesionales de atencion de salud. Ginebra, Suiza.
Obtenido de
https://www.who.int/workforcealliance/knowledge/toolkit/
38 _3.pdf
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Matriz 2. Fuentes de informacion para el problema a nivel nacional

Problema de investigacién a nivel nacional

Informe nacional 1

Informe nacional 2

Informe nacional 3

Palabras claves
del informe

Desempeiio, motivacion,

Colaboradores.

Baja

Palabras claves del

. Calidad de empleo, Bienestar, Jovenes.
informe

Palabras claves laboral,

del informe

Trabajo, Ambiente
Salario emocional.

Titulo
informe

del

Motivacion laboral: entre lo que dice y
hace el lider

Titulo del informe Red de

laborales

observatorios  socioecondmicos

Titulo
informe

del| pia del Trabajo: 7 de cada 10

ejecutivos peruanos dejaria su
trabajo por uno que le haga feliz

Son diversos los factores que estan detras del desempeiio
organizacional entre ellos se resalta en gran medida la labor
del lider por motivar a su equipo. Asi también, una
investigacion llevada a cabo por la consultora PwC en el
Pertl, reveld que nuestro pais se encuentra entre los puestos
con mas alta rotacion de personal, presentando una tasa del
veinte por ciento de rotacion, frente a otros paises con menor
tasa, a nivel de América Latina. Ademas, se descubrio que
una de las causas fundamentales de este grave problema
organizacional, era la poca o nula motivacion en la que se
encontraban los colaboradores, sin duda, esto terminaria
repercutiendo en el funcionamiento de las organizaciones y
finalmente en la rentabilidad de estas (El Peruano, 2019).

En el Peru, el empleo informal, los ingresos debajo del promedio y la
calidad de empleo siguen siendo una preocupacion muy grande, pues
segun el Ministerio de trabajo los jovenes, en su mayoria, ocupan trabajos
que bien podrian catalogarse como de “mala calidad”. Por ejemplo, en la
region selva se registrd niveles altos, cerca al 70 %, de inadecuacion
ocupacional en personas con educacion superior; bajo ese contexto es
dificil concebir a la motivacion laboral como una caracteristica de
nuestra sociedad. En este sentido, esta publicacion técnica entiende por
calidad de empleo, como el conjunto de factores laborales que influyen
en el bienestar social, psiquico y economico de los colaboradores
(Mintra, 2019).

De manera similar, un estudio llevado a cabo en
diferentes empresas, por la consultora Ronald Carreer
Services Group en el Perti, mostré que el 74 % de
ejecutivos (de mando medio y alto) cambiaria de
trabajo por uno que realmente le haga feliz; también,
se encontré que el motivo principal detras de esta
condicion vendria a ser el ambiente laboral. Es
importante agregar, que casi 1/3 de los encuestados
concordo en que el clima laboral, la filosofia
empresarial y el bajo reconocimiento que la empresa
le otorgaba a sus logros, eran factores que también
sumaban en contra. Finalmente, un 37 % de
encuestados valoraba mas contar con mayores
beneficios y un mayor sueldo, en tanto que otro 33 %
manifestd que lo mas importante era el salario
emocional (Gestion, 2018).

Evidencia  del
registro en Ms
Word

Diario oficial El Peruano. (2019).
Motivacion laboral: entre lo que dice y
hace el lider. Lima. Obtenido de
https://www.elperuano.pe/noticia-
motivacion-laboral-entre-que-dice-y-
hace-lider-87239.aspx

Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo. (2019). Red de
observatorios  socioeconomicos laborales. Lima: Direccion de
investigacion socio econdmico laboral. Obtenido de
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/373884/Bolet n_Labora
1 N%C3%BC%C3%AF _02-2019.pdf

Gestion. (1 de mayo de 2018). Dia del Trabajo: 7 de
cada 10 ejecutivos peruanos dejaria su trabajo por
uno que le haga feliz. Diario Gestion. Obtenido de
https://gestion.pe/fotogalerias/dia-7-10-¢jecutivos-
peruanos-dejaria-le-haga-feliz-232552-
noticia/?ref=gesr
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Matriz 1. Arbol de problemas a nivel local — organizacion




Matriz 4. Matriz de problema a nivel local

Problema general

Causa Sub causa JPorqué?
Motivacién laboral
La remuneracion se considera minima por no equivaler a la | En la organizacion, se encuentran 3 ejes principales respecto a todos los
Remuneracion labor realizada. prleemgs que estan afef:tando la motl.vac10n laboral en una beneficencia. El
i i primer eje de causa, radica en el salario, encontrando el problema de la baja
No se cuenta con presupuesto por algunos periodos de tiempo. | popinarmcion y las impuntualidades en el pago, en algunas ocasiones. Como
: oy nda causa principal encontram 1 i material trabaj
Salario Cambio de la programacion de pagos. segu da causa principal enco mos que los equipos y materiales de trabajo
Pago retrasado dificultan que el colaborador se sienta seguro. En algunas ocasiones, con una
El pago se realiza con tardanza, generando desmotivacion. cantidad del equipo de proteccion personal insuficiente para algunos
i i i i trabajadores, y en otras, usando un equipo incompleto, incapaz de brindar una
) No hay politicas para dar incentivos a los trabajadores. proteccion integral en el colaborador. En tercer lugar, se observa que la
Incentivos . o . L L .
: - : — direccion no ha implementado politicas de motivacion en la beneficencia,
El trabajador nunca recibe beneficios adicionales. L .
tanto para evaluar el estado motivacional, como para brindar charlas o
El equipo de proteccién personal es inadecuado, incluso en esta | estimulos, ademas, existen problemas sobre comunicacion interna, € incluso
. Equipo de proteccion época de pandemia. algunos problemas respecto a chismes o grupos cerrados; para culminar,
Equipoy | personal existen algunos procesos organizacionales que estdn poco claros para los
materiales El equipo de proteccion personal es limitado. colaboradores, dejando un campo amplio de incertidumbre respecto a ciertas
- - - decisiones importantes, que luego son consideradas como errores.
No existe un programa para registrar y manejar documentos.
Tecnologia
Los dispositivos de control de salud estan desactualizados.
La organizacion no prioriza en generar motivacion.
Politicas de motivacion
No existe reconocimiento por logros personales.
o Disefio de | No existe un canal de comunicacién adecuado.
Direccion L
comunicaciones No existen reuniones periodicas.
No se promueve un claro procedimiento de las labores.
Procesos

No existe retroalimentacion de las labores del personal.
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Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente internacional 1:

, La satisfaccion laboral de los trabajadores sociales en La Rioja de acuerdo con la ,
Titulo L. . Metodologia
teoria bifactorial de Herzberg
Autor Carmen Sabater Fernandez, Daniel de Armas Bravo y Pablo Cabezas Medina Enfoque Cualitativo
Lugar: Rioja — Espafia
Tipo
Afo 2018
. Analizar el clima laboral de los trabajadores sociales de La Rioja de acuerdo con la -
Objetivo L. . .., Disefio
teoria bifactorial de la motivacion laboral de Herzberg.
La entrevista muestra un nivel medio- alto de satisfaccion laboral y motivacion de | Método
los servidores publicos de La Rioja. Segun el modelo, el valor medio proviene de un _
conjunto de variables externas e internas en funcion del estimulo. La ausencia de | Poblacion
factores externos generaba desmotivacion, con lo que el empleado no estaba
Resultados . g . d . ~, P Muestra
satisfecho. Podemos argumentar que existe una sobreestimacion de estos factores
motivacionales que afectan un buen lugar de trabajo. Uno de los factores que ha
contribuido a la disminucion de la motivacion es la falta de oportunidades de | Unidades informantes Trabajadores sociales
crecimiento.
Segun aporte de Herzberg, los colaboradores de La Rioja muestran un superior nivel | Técnicas Entrevista
de satisfaccion por los factores motivacionales que de insatisfaccion con los factores i
. higiénicos. En general, podemos sefialar que los servidores publicos de la | Instrumentos Guia de entrevista
Conclusiones . h .. . L
Comunidad Auténoma de La Rioja, donde las investigaciones muestran una mayor
satisfaccion con factores internos al colaborador relacionados con la satisfaccion | \gtodo de anélisis de datos
laboral que con factores de higiene o externos relacionados con la organizacion.

Redaccion final
al estilo articulo

(5 lineas)

Sabater et al. (2018) encontraron un nivel alto y medio con relacion al estado de la motivacion y la satisfaccion laboral, en trabajadores sociales. Debido a los cambios
sociales (salud, pobreza, educacion), se generan también drasticas exigencias para los trabajadores sociales, de ahi la importancia de cuidar y mejorar su motivaciéon. Un
factor destacado con gran influencia en la motivacion en este estudio fue, la oportunidad de promocioén en su centro de labor. En general, los trabajadores sociales
presentaban un nivel alto de satisfaccion debido a factores motivacionales, y un menor grado de insatisfaccion debido a los factores higiénicos, o la empresa. Dicho hallazgo,
pone de relieve la importancia del factor de “oportunidad de promocion” en este tipo de organizaciones sociales; sera una tarea oportuna descubrir si este patron se repite
también en la beneficencia peruana y por supuesto, descubrir el porqué.
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Sabater, C., Bravo, D., & Cabezas, P. (2019). La satisfaccion laboral de los trabajadores sociales en La Rioja de acuerdo con la teoria bifactorial de Herzberg. Cuadernos

Referencia .
de Trabajo Social, 32(2), 397-405. doi:10.5209/cuts.58635
Datos del antecedente internacional 2:
Titulo Motivacion laboral en una empresa de servicios de Lima, Pert Metodologia
Autor Fernando Nolazco Enfoque Mixto
Lugar: Ecuador
Tipo
Afio 2021
. Diagnosticar el nivel motivacion laboral para el integro de trabajadores que -
Objetivo & ~ P . & J q Disefio
actualmente se desempeiian en la empresa de servicios
En la investigacion como resultado de la empresa se encontré que el nivel de | Método Deductivo - inductivo
motivacion de los empleados esta condicionado unos de otros. En cuanto a i
recompensas y reconocimientos, se sienten més limitados, asi como con otros bonos | Foblacion 30 empleados
Resultados motivacionales de salario, oportunidades de crecimiento profesional, participacion Mucstra
en la toma de decisiones, motivacion de aprendizaje y condiciones organizacionales.
Ademas de esto, estan cada vez menos motivados por la independencia y la libertad . .
-y Unidades informantes
de accion.
Los empleados tienen un rol y estan muy influenciados por lo que han hecho y por | Técnicas Entrevista y encuesta
sus logros que han alcanzado, la cooperacion y colaboracion entre las areas, el i i _
espiritu de confianza, la preocupacion del director por sus vidas, las relaciones entre Instrumentos Guia de entrevista y cuestionario
Conclusiones | ellos y la marca, y como factores determinantes algunas caracteristicas que se

identificaron son. La flexibilidad del sistema, la formacion, la apertura a nuevas
formas de solucion de problemas, la participacion e integracion, las oportunidades
de desarrollo profesional, entre otros.

Método de analisis de datos

Estadistica y triangulacion
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Redaccion
final al estilo

Nolazco (2021) Concluyo que los trabajadores se encontraban desmotivado en términos de reconocimientos, recompensas, bonos de incentivos, pero si en términos de salario
y autonomia. Asimismo, de mostraron de manera positiva para promover la unidad entre departamentos; la relacion con los propietarios, el valor a la marca y la interrelacion

articulo con colegas que crean un ambiente de seguridad y confianza. Los factores mas importantes por parte de organizacion son; lo flexible del horario laboral, la integracion, el
(5 lineas) progreso de la investigacion y la apertura a nuevas formas de resolver problemas..
. Nolazco, F., Bustamante, E., Moreno, R., & Carhuancho, 1. (2021). Motivacién laboral en una empresa de servicios de Lima, Perd. INNOVA Research Journal, 162-176.

Referencia . . . . . . .

Obtenido de https://revistas.uide.edu.ec/index.php/innova/article/view/1455

Datos del antecedente internacional 3:

How do contextual factors influence quality and safety work in the Norwegian home
Titulo . . d . y v s £ . Metodologia

care and nursing home settings? A qualitative study about managers’ experiences
Autor Eline Ree, Terese Johannessen y Siri Wiig Enfoque Cualitativo
Lugar: Noruega

Tipo
Afio 2019
L Analizar como estos factores motivacionales influyen en los esfuerzos de mejora -

Objetivo . .. s . . Diseflo

continua de los administradores en su trabajo diario de calidad y seguridad.

La delegacion de responsabilidad entre los empleados ayudd a crear compromiso, | Método

mejord la competencia y aseguré que los nuevos conocimientos llegaran a todos los i

empleados. Las directrices y demandas externas les ayudaron a los gerentes a | Foblacion

sistematizar su trabajo y explicar la necesidad de un trabajo de calidad y seguridad. Mucstra 5
Resultados Los participantes mencionaron que la delegacion de roles y responsabilidades a los

empleados es importante para generar motivaciéon, compromiso y una mejor

competencia en el trabajo. El sector de la salud esta en constante presion de tiempo . . o . . .

. . . . Unidades informantes Administradores de residencia de ancianos

y recursos limitados, por ello cobra mayor importancia la necesidad de controlar los

factores contextuales.
Conclusiones Técnicas Entrevista semi estructurada
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Numerosos factores contextuales influyen en los gerentes al determinar el margen
de maniobra que tienen en el trabajo de calidad y seguridad, como restricciones
presupuestarias y definir la competencia, las redes y la regulacion de atencion
primaria en hogares de ancianos. La importancia de las capacidades de los gerentes
para cambiar, negociar o actuar en su contexto también asegura la motivacion y el
intercambio de conocimientos entre el personal.

Instrumentos

Guia de entrevista

Método de analisis de datos

Redaccion
final al estilo

Ree e al. (2019), mediante entrevistas a gerentes de casas hogares para ancianos, hallaron que otorgar responsabilidades y delegar roles era importante para producir

motivacion en los empleados, pues esto acarrea un mayor compromiso y a su vez, mayor competencia en el desempefio de las funciones. Esto fue importante en el sector

articulo salud donde se trabaja bajo presion, tanto por el tiempo como por recursos finitos. Se concluyd que las capacidades gerenciales para mejorar, cambiar o negociar el contexto
laboral, seria clave, para asegurar la motivacion de los trabajadores en las casas hogares para ancianos en Noruega. Este antecedente se relaciona con el presente trabajo de
(5 lineas) investigacion en curso, pues al estudiar la motivacion en los trabajadores encontré una de las causas y repercusiones del estado motivacional.
g p i} y rep
. Ree, E., Johannessen, T., & Wiig, S. (2019). How do contextual factors influence quality and safety work in the Norwegian home care and nursing home settings? A
Referencia . ) . . .
qualitative study about managers’ experiences. BMJ Open, 9(7), 1-8. doi:10.1136/bmjopen-2018-025197
Datos del antecedente internacional 4:
Titulo Motivacion y rendimiento laboral en instituciones del sector salud de Colombia Metodologia
Autor Mildred Burgos Enfoque Cuantitativo
Lugar: Colombia
Tipo basico
Afio 2018
Determinar la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral de las
Obicti Instituciones del sector salud en Colombia, segin las teorias expuestas por Diseii D mental
etivo . o . isefio e campo, no experimenta
’ Chiavenato (2012), Koontz y Weihrich (2004), Colunga (2007), Robbins (2004), P P
Quintero et al (2008).
Los resultados muestran que el desempefio de los grupos de trabajo no es suficiente | Método
para alcanzar las metas, segun la influencia de los grupos de trabajo en los centros i
Resultados : Y - Poblacion
de salud de Colombia, la cual es moderada en comparacion con la efectividad,
fortaleza y en relacion a las acciones de metas organizacionales. Finalmente, los Mucsira 20
resultados obtenidos utilizando el coeficiente de Pearson confirman la relacion entre
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ambas variables, evidenciaron que existe una relacion positiva en promedio, . . Gerentes, Coordinadores de RRHH, Auxiliares y
L. ., K Unidades informantes . L.
indicando una relacion moderada entre las variables. Coordinadores Médicos

Se concluye que cuando mayor sea el impacto en las organizaciones sanitarias | Técnicas Encuesta

estudiadas, mayor sera el nivel de actividad de los grupos de trabajo. En cuanto a la

Conclusiones motivacion de los grupos de trabajo en los centros de salud de Colombia, se concluye | [nstrumentos Cuestionario

que los grupos de trabajo muestran una moderada motivacion al logro, el poder y

afiliacion para cumplir con los objetivos de la organizacion. Método de andlisis de datos

Burgos (2018), mediante encuestas a gerentes, médicos y personal auxiliar de salud en 4 instituciones, encontrd que la motivacion laboral de los equipos en el sector salud de
Redaccion final al | Colombia era moderada respecto a poder, afiliacion y logro con la finalidad de lograr los objetivos de la organizacion. Esto quiere decir, el personal de salud en Colombia

estilo articulo posee un nivel regular de motivacion que les permite llevar a cabo esfuerzos que haran posible el logro de objetivos organizacionales. Ademas, se demostrd también que
mientras mayor fuese el nivel de motivacion en este tipo de organizaciones mayor seria el rendimiento del personal. El antecedente internacional 4 coincide con las mismas
(5 lineas) unidades de analisis, categoria de estudio, pero, ademas, simula el ambiente fisico de trabajo que se lleva tanto en las beneficencias como en los centros de salud por parte de

los auxiliares y médicos; por ese motivo, guarda una relacion estrecha con mi trabajo de investigacion.

Burgos, M. (2018). Motivacion y rendimiento laboral en instituciones del sector salud de Colombia. Revista Interdisciplinaria De Investigacion, 2(2), 21-41. Obtenido de

Ref i . . .
clerencia http://www.pragmatika.cl/review/index.php/consensus/article/view/20/30
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Datos del antecedente internacional 5:

Titulo Burnout en personal docente y no docente de una escuela albergue de Mendoza Metodologia
Autor Flavia Arrigoni Enfoque Cuantitativo
Lugar: Mendoza — Argentina
Tipo Exploratorio-descriptivo
Afo 2020
_ Evaluar la presencia del sindrome del burnout en personal docente y no docente de o
Objetivo Disefio
una escuela albergue de Mendoza
Participaron treinta y nueve trabajadores de la institucién educativa, personas | Método
jovenes, solteras, sin hijos, que llevaban un aflo o menos trabajando en este tipo de —
Resultad institucion, en el mismo puesto laboral. E172% era personal suplente, y solo el 26% Poblacién 39
esultados . o -
restante era titular en el cargo. Los resultados indican que el personal que desempeiia Mucstra 39
funciones de cuidado y alimentacion de nifios abandonados, en la institucion, no
presentaba indicadores de burnout ni altos niveles de ansiedad. Unidades informantes Trabajadores de la institucion
Del analisis de los resultados obtenidos en el Inventario de Ansiedad de Beck se | Técnicas Entrevista
observa que siete de cada diez docentes y no docentes que se suponen deberian i i
Conclusi desempefiar funciones en esta escuela, no lo hacen, generando inconvenientes para | Instrumentos Cuestionario
onclusiones S, . o L
la institucion y por ende para los jovenes y niflos. Respecto a la motivacion,
los trabajadores no parecian presentar un desgaste de esta. De los sujetos de la | Método de analisis de datos SPSS

muestra se reporto niveles “Muy bajos de ansiedad”.

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Arrigoni (2020), quien abord6 el sindrome de burnout (un progresivo estado de desgaste mental y falta de motivacion) en un albergue, encontré que los empleados no
mostraban desmotivacion ni tampoco niveles altos de ansiedad, dichos empleados se dedican a alimentar y cuidar a los nifios del albergue; aunque se presentd niveles bajo
de desmotivacion y ansiedad, se encontré también que 7 de cada 10 trabajadores no cumplia con la totalidad de sus funciones, esto quiere decir que, aunque la motivacion
no mostrara un indicador negativo, no significa directamente que exista una alta motivacion, por lo tanto, pudieran seguir existiendo otro tipo de problemas de desempeio

de por medio.

Referencia

Arrigoni, F. (2020). Burnout en personal docente y no docente de una escuela albergue de Mendoza. PERSPECTIVAS EN PSICOLOGIA, 17(1), 32-42. doi:

200.0.183.216/revista/index.php/pep/article/view/468/285
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Datos del antecedente nacional 1:

, Influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores de la ,

Titulo . . Metodologia
sociedad de beneficencia de Huancayo

Autor Lizeth Indira Choque Taipe Enfoque Cuantitativo

Lugar: Huancayo

Tipo Basico

Afio 2018
Conocer la influencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los

Objetivo Disefio No Experimental Transversal
trabajadores de la Beneficencia de Huancayo en el afio 2017.
Respecto a la motivacion de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 20% | Método Deductivo
de los empleados no estan motivados, es decir no tienen animos para llevar a cabo —

Resultad su trabajo; un 66% de los trabajadores de esta institucion consideran que no hay un Poblacién

esultados . . . o .
trato justo, mientras que un 91% de los trabajadores no reciben incentivo por parte Mucstra 35
de la SBH (comisiones, felicitaciones, otros) cuando realizan un trabajo bien hecho,
Solo el 29% consideran que el ambiente de trabajo es adecuado. Unidades informantes Empleados y directivos
Casi 1/3 de los trabajadores considera poco motivadora su remuneracioén. E1 71% | Técnicas Encuesta
concuerda que el ambiente fisico influye para que exista un buen desempefio laboral. _ _
. El 77% no cuentan con prestaciones sociales adecuadas y un 20% no estan | Instrumentos Cuestionario

Conclusiones . L .. ~
motivados, la motivacion tiene un efecto positivo en el desempeiio laboral por lo
cual un 14% de trabajadores no tienen un buen rendimiento laboral debido a la falta | Método de andlisis de datos
de motivacion.

Redaccion final al
estilo articulo

Choque (2018), en un estudio del personal de la sociedad de beneficencia de Huancayo, descubrieron que casi un tercio del personal estaba desmotivado, entre las causas,
el 91% manifest que su bajo animo se debia a la falta de incentivos tanto monetarios como no monetarios. Lo interesante fue que los entrevistados expresaron que esta
ausencia de estimulo existia aun cuando ellos demostraron un desempeiio sobresaliente. Entre otros motivos se encontro: la baja remuneracion, el ambiente laboral fisico,
beneficios sociales irregulares, lo que se reflejaba evidentemente en el desempeiio laboral de los propios trabajadores de la beneficencia de Huancayo. Estos

(5 lineas) descubrimientos, muestran las consecuencias de desatender la motivacion del personal, conduciendo en este caso, a una inevitable disminucion del desempefio laboral,
ademas, se relaciona con mi trabajo al revelar las causas que merman la motivacion laboral en una beneficencia.
Referencia Choque, L. (2019). Influencia de la motivacion en el desemperio laboral de los trabajadores de la sociedad de beneficencia de Huancayo. (Tesis para titulo profesional).

Huancayo: Universidad Peruana los Andes.
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Datos del antecedente nacional 2:

Motivacion y clima laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de

Titulo , Metodologia
Jaén afio 2019 &
Autor Héctor Helenio Nuiiez Silva Enfoque Cuantitativo
Lugar: Chiclayo
Tipo Bésico
Afio 2019
. Determinar la relacion entre la motivaciéon y clima laboral de la Sociedad de -
Objetivo . R Disefio
Beneficencia de Jaén, 2019.
. . L, . . Método
El nivel de la variable motivacion, segun la encuesta aplicada al personal de la
sociedad benéfica de Jaén, Los resultados mostraron que el 10% dijo estar muy | Poblacion
Resultados motivado. En la categoria media se encontraron 12 colaboradores con un 60% que
dijo tener niveles medios de la misma variable. En la categoria baja, hubo seis | Muestra 20 trabajadores
personas con un 30 por ciento dijeron tener un nivel bajo de motivacion. - -
Unidades informantes
Se identifico la motivacion de los empleados de la Sociedad de Beneficencia de | Técnicas Encuesta
Jaén en 2019, en la categoria media, se encontraron doce personas con un 60 por _ _
Conclusiones ciento que dijeron encontrarse en un nivel medio de la categoria motivacién. Se | Instrumentos Cuestionario
determiné la relacion entre motivacién y clima laboral en los empleados de la —
M¢étodo de analisis de datos SPSS

Sociedad de Beneficencia de Jaén en 2019, hay una existencia de correlacion.

Redaccion final al
estilo articulo

Nufiez (2019), al estudiar el indicador “motivacion” mediante encuestas, hallé que solo el 10% del personal de la beneficencia de jaén, se encontraba con un nivel alto de
motivacion, el 60% manifest6 tener un nivel medio y el 30% indic6 tener un estado motivacional bajo, lo que resulta no sélo preocupante sino también desventajoso para la
organizacion, por las repercusiones de las actividades del personal. Este estudio también demostro la existencia de una relacion entre la motivacion laboral (independiente)
y el desempeiio laboral (dependiente). Aunque este estudio tuvo como objetivo principal estudiar la satisfaccion laboral, arroj6 datos importantes sobre la motivacion laboral

(5 lineas) del personal de la beneficencia de Jaén, lo que se relaciona con nuestro estudio al coincidir con las mismas unidades de analisis, delimitacion espacial y categoria de estudio,
la motivacion laboral.
Referencia Nuiiez, H. (2019). Motivacion y clima laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén aiio 2019. (Tesis de Maestria). Chiclayo: Universidad César

Vallejo.
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Datos del antecedente nacional 3:

Estrategias para mejorar la motivacion laboral en un instituto técnico superior, Lima

Titulo Metodologia
~2018 &

Autor Augusto Fernandez Enfoque Mixto

Lugar: Lima

Tipo Proyectivo
Afio 2018
.. Generar estrategias de reconocimientos motivacionales que incrementen el L

Objetivo N Disefio
desempeiio de los colaboradores del SENATI
Se diagnostico que la motivacion laboral en los empleados de SENATI es proclive | Método Inductivo - deductivo
por el ausentismo de reconocimientos, el actual esquema de reconocimiento no _
produce emocién en los empleados, a ello se recomienda proponer estrategias de | Foblacion
incentivos para elevar la produccion en los empleados del organismo. Desarrollé un -

Resultados P . . P . p N g . Muestra 30 trabajadores
programa de incentivos para mejorar el desempefio de los colaboradores del Instituto
Técnico Superior Lima 2018, denominado “Trabajo Alegre”, recomendando a los
colaboradores disfrutar del trabajo, reconocimientos, premios semestrales y | Unidades informantes 3 colaboradores antiguos
actividades deportivas
La conclusién de la institucién es que cuenta con un reconocimiento anual por sede, | 1écnicas Entrevista y encuesta

. como producto, la premiacién o reconocimiento que actualmente cuenta, no - - - -
Conclusiones Instrumentos Guia de entrevista y cuestionario

despierta interés en los trabajadores. Por lo tanto, el desarrollo de la propuesta,
lograra incrementar la motivacion de los empleados en la institucion.

Meétodo de analisis de datos

Triangulacion y estadistica

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Fernandez (2018) concluyd que la motivacion laboral en los colaboradores de Senati es baja, debido a la ausencia de incentivos, actividades de participacion social en la
empresa y reconocimientos laborales. Por ese motivo, se disefié un plan para elevar la motivacion laboral mediante reconocimientos al trabajador. El plan se denomina
“trabajar con gusto”, y pretende otorgar incentivos de forma semestral a los colaboradores mas destacados, asimismo, en su programa agrega actividades deportivas y

recreativas para los trabajadores.

Referencia

Fernandez, A. (2018). Estrategias para mejorar la motivacion laboral en un instituto técnico superior, Lima - 2018. (Tesis para titulo profesional). Universidad Norbert
Wiener. Obtenido de http://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/123456789/2483/TESIS%20Fernandez%20Augusto.pdf?sequence=1&is Allowed=y
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Datos del antecedente nacional 4:

Modelo de recompensa total aplicado para mejorar la motivacion laboral en una

Titulo . . Metodologia
empresa comercial, Lima 2019 g
Autor Catherine Quiroz Enfoque Mixto
Lugar: Lima Proyectivo
Tipo
Afio 2019
Objetivo Proponer estrategias que mejoren la motivacion de los trabajadores Disefio
Gracias a esta encuesta se identifico que las causas que inciden en la variable en los | Método Inductivo-deductivo
trabajadores de la organizacion, partiendo de la ausencia de capacitacion de los _
empleados, ademas, la empresa no les otorga ninglin tipo de ventaja ni flexibilidad Poblacién 30 colaboradores
Resultados en la programacion de horarios, En cuanto a las relaciones interpersonales, la Mucsira
organizacion no promueve la colaboracion en equipos de trabajo, inclusive entre 1
los mismos colaboradores, hay una existente vinculacion laboral adecuada, y ] ] ]
. . Unidades informantes 3 trabajadores
mayoria Todos los colaboradores estan desempleados
En relacion con los resultados de la encuesta, se concluye que la entidad tiene | Técnicas Entrevista y encuesta
dificultades facon la falta de recompensa y estimulo, problemas a la integracion de i i i
Conclusi los empleados y ausencia de posibilidades de desarrollo a los empleados, y como | [nstrumentos Guia de entrevista y cuestionario
onclusiones

medidas de solucion a estos problemas, la empresa determiné adoptar la Modelo de
retribucion bruta de WorldatWork, adaptandose a las necesidades claves y basicas
de la empresa.

Meétodo de analisis de datos

Triangulacion y estadistica

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Quiroz (2019) determind que los factores que afectan de manera importante a la motivacion laboral en una empresa comercializadora fueron la falta de capacitaciones, la
falta de incentivos y la poca o nula flexibilidad que la empresa brinda en los horarios a los trabajadores. La empresa no promueve un ambiente de trabajo donde las relaciones
interpersonales son adecuadas, ademas se detectd que la gran mayoria de trabajadores cuenta con vocacion de servicio. Otros problemas en menor grado de predominancia
fueron la falta de integracion del personal y la ausencia de oportunidades de crecimiento en la empresa. Por este motivo se disefid una estrategia que permita elevar la

motivacion, desde una perspectiva de las recompensas e incentivos de acuerdo con el diagndstico realizado.

Referencia

Quiroz, C. (2019). Modelo de recompensa total aplicado para mejorar la motivacion laboral en una empresa comercial, Lima 2019. (Tesis para titulo profesional).
Universidad Nobert Wiener. Obtenido de http://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/123456789/3549/T061_72501585_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Datos del antecedente nacional 5:

, Analisis de la motivacion laboral en los docentes de una Institucion Educativa ,
Titulo . . Metodologia
Privada, Chaclacayo — Lima 2021.
Autor Luisa Alvarado Enfoque Cualitativo
Lugar: Lima
Tipo Basica
Afio 2021
L. Analizar la motivacion laboral en los docentes de una Institucion Educativa Privada, L.
Objetivo . Disefio
Chaclacayo — Lima 2021.
Como anélisis de la motivacion negativa, no se registran comentarios que indiquen | Método Inductivo
la existencia de agresividad, amenazas o criticas de parte de la institucion educativa
hacia los docentes. Como analisis de la motivacion extrinseca, el salario es Poblacién
considerado insuficiente, aunque el contexto actual genera comprension. Como Mucsira
Resultados analisis de la motivacion intrinseca, la labor del docente implica mucha curiosidad
dia a dia, pues las clases son dindmicas y cada alumno es Unico. El interés estad
enfocado en el bienestar de los alumnos, existe una fuerte vocacion por la pedagogia. . . .
La satisfaccion laboral es muy buena y el papel de la organizacién en el desarrollo Unidades informantes 2 docentes y I director
de maestros es débil y necesita mejorar.
Por lo tanto, el estado emocional de maestros para trabajar en cada escuela de | Técnicas Entrevista
Chaclacayo, se debe principalmente a razones intrinsecos, relacionadas con el
Conclusiones trabajo del docente, el beneficio de los estudiantes por aprender y la satisfaccién de | Instrumentos Guia de entrevista
su trabajo. La influencia negativa no tiene ningun efecto sobre los docentes y la
influencia externa es minima, excepto en el entorno de la organizacion Método de analisis de datos Triangulacién

Redaccion final al | Alvarado (2021) analizé la motivacion laboral en una organizacion privada en Lima. Diagnostico que la organizacioén no aplica ningun tipo de motivacioén negativa, mediante

estilo articulo criticas o amenazas. Sobre la motivacion extrinseca, concluyd que no era suficiente para generar un nivel 6ptimo de desempeiio debido al bajo salario, pocos incentivos y
algunos favoritismos. Sobre la motivacion intrinseca, se determiné cual es la subcategoria que genera compromiso y permanencia en la institucion, dado que existe un nivel
(5 lineas) alto de vocacion de servicio e interés en el trabajo. Sin embargo, la institucion deberia tener mayor participacion en el crecimiento profesional de los colaboradores.
Ref . Alvarado, L. (2021). Andlisis de la motivacion laboral en los docentes de una Institucion Educativa Privada, Chaclacayo — Lima 2021. (Tesis de maestria). Universidad Cesar
eferencia

Vallejo. Obtenido de https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/73060/Alvarado_CLC-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Matriz 6. Esquema de Teorias

Teorias administrativas

Teoria Representante Fundamento JPor qué incluir en la investigacion?
Teoria de Sistemas
L . . La teoria de sistemas brinda una explicacion sobre el funcionamiento de
Las organizaciones son sistemas abiertos o . .
las organizaciones como forma de sistema abierto, de esta forma se
Von Bertalanffy y son vulnerables a ser afectadas por el . . . e
entorno puede comprender mejor el funcionamiento de la motivacion laboral y
’ de qué forma es afectada por el entorno.
Teoria de las Necesidades
Humanas . . La teoria de las necesidades humanas brinda una explicacion sobre los
Las personas tienen necesidades en o
. . .. fundamentos de la motivacion humana en el contexto laboral. Se
diferentes niveles de complejidad y . . .
Abraham Maslow . . sustenta que los trabajadores requieren de reconocimientos y desarrollo
urgencia. Una de esas necesidades es . . .
. L . personal, pero antes deben ser satisfechas otras necesidades de nivel
sentir motivacion en el trabajo. J
basico.
TeoriaXeY
Existen dos tipos de trabajadores, un De acuerdo con la teoria X/Y en una organizacion pueden coexistir dos
primer grupo esta motivado por el dinero tipos de trabajadores con rasgos opuestos. Unos van a requerir una
Douglas McGregor y le gusta recibir 6rdenes, otro grupo es supervision mas estricta, rehtiyen al trabajo y su principal motivacion es

proactivo, el dinero no es suficiente y les
agrada ser autbnomos.

el salario. Otros son proactivos, buscan retos y el dinero no es el
principal impulsor de la conducta.
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Matriz 7. Sustento teorico

Teoria XX: Teoria de Sistemas

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Von Bertalanffy

Criterios Fuente 1 Fuente 2

Fuente 3

Segin Chiavenato (2015) afirm6 que “En vez de realizar
estudios a empresas desde lo interno, el anlisis en primera
seria desde afuera, es decir desde lo externo hacia lo interno,
desde los factores y condiciones principales hasta los factores
y condiciones secundarios; de la variable independiente a la
variable dependiente. A las finales el denominado entorno
esta formado por otras compaiiias con el mismo o diferente
rubro” (p. 78).

Bertalanfty (1976), ““Es importante no solo estudiar los
elementos y progresos individuales, asi como también solucionar
las complicaciones que se encuentran en la empresa y la
Cita textual | consecucion que los unifica, que surgen desde la colaboracion
mecanica de las partes y que provocan sus diferentes
comportamientos cuando se estudian individualmente. o dentro
de grupos. todos” (p. 31).

Para Katz y Kahn (citados en Chiavenato, 2015)
“representaron un estudio mas extenso de las
entidades como sistemas abiertos (...) que
representan  caracteristicas de importacion
(inputs), cambios (procesamiento) y exportacion
(salidas) en relacion con su entorno.” (p. 79).

Desde el punto de vista de Chiavenato, las empresas deben
explorarse de afuera hacia adentro, es decir, enfocarse en el
ambiente externo hasta los elementos internos. Menores y
condicionados, desde la primera variable (establecida de
forma independiente) hacia la variable secundaria
(determinada de forma dependiente) Finalmente, el entorno
de trabajo esta determinado por diferentes elementos externos
(Chiavenato, 2015).

Las empresas son sistemas abiertos, puesto que poseen
caracteristicas como jerarquia, estructura, intercambio y entropia;
también son sistemas abiertos porque interactGan con el
Parafraseo | ambiente, por lo tanto, serd importante estudiarlas como un todo
y no solo como partes aisladas, considerando los elementos y
comunicaciones entre sus partes como, por ejemplo, sus
colaboradores y jefes (Bertalanfty, 1976).

Para Katz y Kahn las organizaciones son como
sistemas  abiertos porque  presentan 3
caracteristicas importantes que las identifican:
importacion, transformacion y exportacion; el
primero vendria a ser todos los elementos o
entradas que recibe la organizacion, en tanto que
el segundo seria el area donde manufacturar el
producto o servicio, la exportacion, se refiere a
las salidas como productos, servicio o
informaciéon de parte de la organizacion
(Chiavenato, 2015).

Bertalanfty, V. (1976). Teorias General de sistemas:

Ev(l;lell; ca Fundamentos, desarrollo, aplicaciones. México: Fondo de

referencia Cultura. . Ecgnémicaf. Obtenido .de Chiayenato, L (201.5). Comportamiento Organizacional.
utilizando https://menmasyparadlgmas.flles.wordpress.com/2012/06/te0r1a- México: Mc Graw Hill.

Ms word general-de-los-sistemas-_-fundamentos-desarrollo-

aplicacionesludwig-von-bertalanffy.pdf

Chiavenato, I  (2015).  Comportamiento
Organizacional. México: Mc Graw Hill.
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Relacion de
la teoria
con el
estudio

La teoria de sistemas permite identificar a una organizacion ( en este caso la Beneficencia ) como un sistema abierto y dindmico, que también llega a formar parte de otro sistema
mayor y mas complejo; partiendo de esta premisa, se puede explicar la dindmica organizacional de los colaboradores de la beneficencia , quienes forman parte de un sistema que
a su vez se ve influenciado por otros sistemas, esto es, la motivacion laboral viéndose influenciada por diferentes elementos en la organizacion, como bien pudieran ser: jefes,
clientes, clima, comunicacion, etc. Asi también la presente teoria ayuda a comprender que todo esta conectado (analogamente como un cuerpo humano), por lo tanto, el estado de
motivacion laboral se vera alterado por aspectos: de mayor a menor, de variables independientes a dependientes y de afuera hacia adentro.

Redacci6
n final

Segtin Bertalanffy, las empresas son sistemas abiertos, puesto que poseen caracteristicas como jerarquia, estructura, intercambio y entropia; también son sistemas abiertos porque
interactiian con el ambiente, por lo tanto, sera importante estudiarlas como un todo y no solo como partes aisladas, considerando los elementos y comunicaciones entre sus partes
como, por ejemplo, sus colaboradores y jefes (Bertalanffy, 1976). Desde el punto de vista de Bertalanffy, las empresas deben explorarse de afuera hacia adentro, es decir,
enfocarse en el ambiente externo hasta los elementos internos. Menores y condicionados, desde la primera variable (establecida de forma independiente) hacia la variable
secundaria (determinada de forma dependiente) Finalmente, el entorno de trabajo estd determinado por diferentes elementos externos (Chiavenato, 2015). Para Katz y Kahn las
organizaciones son como sistemas abiertos porque presentan 3 caracteristicas importantes que las identifican: importacion, transformacion y exportacion; el primero vendria a ser
todos los elementos o entradas que recibe la organizacion, en tanto que el segundo seria el medio de procesar algin bien un servicio, la exportacion, se refiere a las salidas como
productos, servicio o informacion de parte de la empresa (Chiavenato, 2015). La teoria de sistemas permite identificar a una organizacion ( en este caso al albergue) como un
sistema abierto y dindmico, que también llega a formar parte de otro sistema mayor y mas complejo; partiendo de esta premisa, se puede explicar la dindmica organizacional de
los colaboradores del albergue, quienes forman parte de un sistema que a su vez se ve influenciado por otros sistemas, esto es, la motivacion laboral viéndose influenciada por
diferentes elementos en la organizacion, como bien pudieran ser: jefes, clientes, clima, comunicacion, etc. Asi también la presente teoria ayuda a comprender que todo esta
conectado (analogamente como un cuerpo humano), por lo tanto, el estado de motivacion laboral se vera alterado por aspectos: de mayor a menor, de variables independientes a
dependientes y de afuera hacia adentro.
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Teoria X: Teoria de las Necesidades Humanas

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Abraham Maslow

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Cosacov (2005), “las motivaciones fisiologicas
basicas, tales como hambre, sed, evitacion del
dolor, etc., todas en las primarias. Posteriormente y
en orden ascendente se situaria la necesidad de
seguridad y pertenencia, continuando hacia arriba la
necesidad de autoestima y culminando la cuspide de
la piramide” (p. 307).

Bateman (2009) sefialo, “Las mas basicas son las fisicas: la
necesidad de alimento, agua y cobijo; entre las més avanzadas
se encuentran la autorrealizacion y la satisfaccion personal.
El argumento es que la gente intenta satisfacer las
necesidades mas bajas y posteriormente avanza hacia las
necesidades” (p. 45).

Chiavenato (2007), “Las necesidades humanas estan
piramidadas seglin su importancia en relacion con el
comportamiento humano. En la parte inferior de la
piramide se encuentran los deseos mas basicos y
frecuentes (determinadas como necesidades
fisioldgicas), por otra parte ascendiendo a la cuspide o
parte superior se encuentran las necesidades mas sutiles
e intelectuales (necesidades de afiliacion)” (p. 50).

Parafraseo

Segun la teoria de las necesidades humanas, existe
una jerarquia respecto a la prioridad e importancia
en que satisfacemos cada wuna de ellas,
representadas en una piramide. Estas necesidades,
irian apareciendo y desarrollandose una tras otra
mas complejas, al ser satisfechas primero las mas
basicas (Cosacov, 2005).

Asi mismo, se detalla que, desde las necesidades fisiologicas,
como vendria a ser el alimento, abrigo y agua, hasta la ultima
y mas compleja necesidad como la autorrealizacion, la
persona se ve envuelta en un desarrollo constante de nuevas
necesidades y deseos que lo conducen a asumir determinado
comportamiento. Esta escala de necesidades es: Fisiologia,
Seguridad, Afiliaciéon, reconocimiento y autorrealizacion
(Bateman, 2009).

En la cuspide de esta piramide se sitia la necesidad de
ser o autorrealizacion, la mas elevada de los seres
humanos, a través de la cual se obtiene justificacion o
sentido que permite llevar a cabo determinada actividad
o accion. Incluso este ultimo nivel podria relacionarse
con aspectos estrechamente empresariales como la
creatividad y liderazgo (Chiavenato, 2007).

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
Word

Cosacov, E. (2005). Introduccion a la Psicologia.
Argentina: Brujas.

Bateman, S. (2009). Administracion. México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de recursos
humanos: El capital humano de las organizaciones.
México: Mc Graw Hill.

Relacion de la
teoria con el
estudio

Aunque originalmente se concibié como una teoria psicolégica, tiene una enorme aplicacion en el campo empresarial; para fines de este trabajo, puede aplicarse para
comprender el desarrollo profesional y linea de carrera de los trabajadores, identificando en qué escala se encuentran, para ayudarlos. Si queremos comprender la motivacion
de los colaboradores del albergue, primero sera vital entender las necesidades, asi como las elevadas para poder presentarles estimulos que realmente hagan efecto, o vayan
de acuerdo con su estado motivacional. Por ejemplo, seria de poco provecho intentar gestionar la creatividad, cuando en relacion se tiene descuidado la seguridad laboral, y
los trabajadores poseen niveles altos de preocupacion por lo que no responderan ante ese estimulo, hasta que se hayan resuelto primero las necesidades basicas.
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Redaccion
final

Segun la teoria de las necesidades humanas, existe una jerarquia respecto a la prioridad e importancia en que satisfacemos cada una de ellas, representadas en una piramide.
Estas necesidades, irian apareciendo y desarrollandose una tras otra mas complejas, al ser satisfechas primeramente las mas basicas (Cosacov, 2005). Asi mismo, se detalla
que, desde las necesidades fisiologicas, como vendria a ser el alimento, abrigo y agua, hasta la ultima y mas compleja necesidad como la autorrealizacion, la persona se ve
envuelta en un desarrollo constante de nuevas necesidades y deseos que lo conducen a asumir determinado comportamiento. Esta escala de necesidades es: Fisiologia,
Seguridad, Afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion (Bateman, 2009). En la ctspide de esta piramide se sitia la necesidad de ser o autorrealizacion, la mas elevada de
los seres humanos, a través de la cual se obtiene justificacion o sentido que permite llevar a cabo determinada actividad o accion. Incluso este tltimo nivel podria
relacionarse con aspectos estrechamente empresariales como la creatividad y liderazgo (Chiavenato, 2007). Aunque originalmente se concibié como una teoria psicologica,
tiene una enorme aplicacion en el campo empresarial; para fines de este trabajo, puede aplicarse para comprender el desarrollo profesional y linea de carrera de los
trabajadores, identificando en qué escala se encuentran, para ayudarlos. Si queremos comprender la motivacién de los colaboradores del albergue, primero sera vital
entender las necesidades, asi como las elevadas para poder presentarles estimulos que realmente hagan efecto, o vayan de acuerdo con su estado motivacional. Por ejemplo,
seria de poco provecho intentar gestionar la creatividad, cuando quiza se tiene descuidado el tema de seguridad laboral, y los trabajadores poseen niveles altos de
preocupacion por lo que no responderan ante ese estimulo hasta que se hayan resuelto primero las necesidades basicas.
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Teoria XX: Teoria Xe Y

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Douglas McGregor

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Chiavenato (2000), “En la actualidad, las teorias
X/Y se ven como extremos antagénicos de un
continuum de concepciones intermedias. En otras
palabras, entre la teoria X (autocratica, impositiva y
autoritaria) y la teoria Y (democratica, consultiva y
participativa) existen degradaciones continuas y
sucesivas” (p. 139).

Garcia, Sanchez & Zapata (2017), “La teoria X es un
conjunto de supuestos tradicionales sobre los seres humanos,
en la cual se asume que a la mayoria de la gente le disgusta
trabajar e intentar evitarlo tanto como pueda. Mientras, por
otro lado, la teoria Y, implica una perspectiva mas
humanistica y sustentadora de la administracion de los
individuos” (p. 139).

Petrick & Furr (2003) “De acuerdo con la Teoria X, los
profesionales de recursos humanos se enfocan en
incentivos y sanciones, asi como también en un estrecho
seguimiento y control para garantizar la productividad.
De acuerdo con la Teoria Y, los profesionales de
recursos humanos que se enfocan en las mejoras del
sistema requieren el compromiso adecuado, delegando
responsabilidades y recursos a personas competentes y
confiables para trabajar de manera efectiva.” (p. 24).

Parafraseo

Para McGregor, las personas poseen dos actitudes,
relacionadas a la motivacion y el comportamiento
humano, denominadas finalmente como la teoria X
y la teoria Y; en tanto que una es autocratica,
impositiva y autoritaria, la otra llega a ser
democratica, consultiva y participativa
(Chiavenato, 2000).

Desde una perspectiva, las personas son por naturaleza
perezosas, en consecuencia, sera necesario motivarlas
mediante incentivos laborales, ya sean monetarios o no
monetarios, en tanto que, de otra perspectiva, se cree que la
satisfaccion que se genera al realizar correctamente un
trabajo llega a ser por si misma un factor motivacional
(Garcia, Sanchez & Zapata, 2017).

Ahora bien, aunque inicialmente se entiendan como
teorias antagonistas, una de la otra, pueden aplicarse
ambas, obteniendo lo mejor de cada uno; en la teoria X,
los directivos entienden que los colaboradores so6lo
funcionan con amenazas, por lo que necesitaran
supervision y directrices, en cambio, en la Y, se entiende
que a los colaboradores les gusta su profesion y estan
dispuestos a asumir responsabilidades (Petrick & Furr,
2003).

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
Word

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de Recursos
Humanos. Bogota: Mc Graw Hill.

Garcia, M., Sanchez, K., & Zapata, A. (2017). Perspectivas
teoricas para el estudio de la gestion humana. Colombia:
CEP.

Petrick, J., & Furr, D. (2003). Calidad total en la
direccion de Recursos Humanos. Barcelona: Ediciones
Gestion.

Relacion de la
teoria con el
estudio

Aunque puede se puede concluir que ambas perspectivas son contrarias, la utilidad de esta radica en mezclarlas, no solo para entender un fenomeno complejo como el de la
motivacion sino también para mejorarlo. Utilizando el modelo X y el modelo Y en el albergue los colaboradores no solo aprenderian a aceptar responsabilidades sino también

a buscarlas.
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Redaccion
final

Para McGregor, las personas poseen dos actitudes, relacionadas a la motivacién y el comportamiento humano, denominadas finalmente como la teoria X y la teoria Y; en
tanto que una es autocratica, impositiva y autoritaria, la otra llega a ser democratica, consultiva y participativa (Chiavenato, 2000). Desde una perspectiva, las personas son
por naturaleza perezosas, en consecuencia, sera necesario motivarlas mediante incentivos laborales, ya sean monetarios o no monetarios, en tanto que, de otra perspectiva,

se cree que la satisfaccion que se genera al realizar correctamente un trabajo llega a ser por si misma un factor motivacional (Garcia et al., 2017). Ahora bien, aunque
inicialmente se entiendan como teorias antagonistas, una de la otra, pueden aplicarse ambas, obteniendo lo mejor de cada uno; en la teoria X, los directivos entienden que
los colaboradores solo funcionan con amenazas, por lo que necesitaran supervision y directrices, en cambio, en la Y, se entiende que a los colaboradores les gusta su
profesion y estan dispuestos a asumir responsabilidades (Petrick & Furr, 2003). Aunque puede se puede concluir que ambas perspectivas son contrarias, la utilidad de esta
radica en mezclarlas, no solo para entender un fenémeno complejo como el de la motivacion sino también para mejorarlo. Utilizando el modelo X y el modelo Y en el
albergue los colaboradores no solo aprenderian a aceptar responsabilidades sino también a buscarlas.
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Matriz 9. Construccion de la categoria

Categoria: Motivacién laboral

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Fuente 4

Fuente 5

Cita textual

Para  Chiavenato  (2000), “La
motivacion es aquello que impulsa a
una persona a actuar de determinada
manera o, por lo menos, que origina
una propension hacia un
comportamiento  especifico.  Este
impulso por actuar puede provocar un
estimulo externo (que proviene del
ambiente) o puede ser generado
internamente  en los  procesos
mentales del individuo” (p. 68).

Empleando las palabras de
Vélaz (1996), “las teorias del
impulso proponian  la
existencia de una energia
interna que suscita la accion,
y como, por el contrario, la
tradicion conductista ponia
todo el peso motivacional en
las condiciones ambientales y
el aprendizaje sustentado
sobre refuerzos externos (p.
177).

Martinez (2012), El
comportamiento  dirigido a un
objetivo sucede cuando se activa
una necesidad .... A su vez, todo
este proceso se ve afectado por otro
tipo de variables que inciden sobre
el sujeto: variables fisiologicas
(rasgos fisicos y mentales),
variables del entorno (clase social,
ambiente infantil) y variables
psicologicas (percepcion, actitudes,
personalidad y aprendizaje)” (p.
22).

En las palabras de Stoner (1996),
se define: “El estado emocional
es un fendémeno del estado
psicologico del ser humano que
ayuda al nivel de lealtad de un
individuo. También estan
comprendidos los factores que
causan, dirigen y mantienen el
comportamiento humano en una
direccion particular y cohesiva.”
(p. 487).

Gonzales (2006) todo
proceso de  motivacion,
incluida la laboral, sigue el
mismo esquema: Si partimos
de un determinado estimulo,
como, por ejemplo, un
ascenso, una mejora salarial,
etc., este tiene como
consecuencia la activacion de
unas necesidades y la
busqueda del camino para
satisfacerlas (p.23).

Parafraseo

La palabra motivacion es definida
como aquel impulso que conduce a
las personas a ejecutar determinada
actividad, esta energia impulsora,
aunque es interior, puede ser
provocada o verse afectada por
componentes ambientales, asi como
por los propios procesos mentales
(Chiavenato, 2000).

Las teorias que concebian a la
motivacion como un impulso,
la definen como una energia
proveniente del interior,
capaz de conducirnos; por
otro lado, las teorias
conductistas, proponen que la
motivacion esta
principalmente condicionada
por el ambiente (Vélaz,
1996).

La motivacion también es definida
como una conducta dirigida a un
objetivo, producto de una
necesidad. Pero esto se ve afectado
por factores fisiologicos como
caracteristicas fisicas y mentales,
por factores que lo rodean, como la
sociedad o entorno infantil, y por
factores psicologicos como la
percepcion, personalidad y
actitudes (Martinez, 2012).

La motivacion vendria a ser una
caracteristica propia de la mente
humana, que juega un papel
importante en el compromiso de
la persona. Esto abarca elementos
psicologicos  que  generan,
canalizan o  dirigen un
comportamiento frente a un
interés 0 compromiso en
particular (Stoner, 1996).

En el ambito laboral, la
motivacion no es ajena al
esquema bajo el cual se
produce. Se inicia con un
estimulo (por ejemplo, mayor
salario o un mejor cargo)
dando paso a nuevas
necesidades y por lo tanto una
btsqueda de los medios para
lograr la satisfaccion
(Gonzales, 2006).

Evidencia de la

referencia
utilizando
word

Ms

Chiavenato, L (2000).
Administracion de Recursos
Humanos. Bogota: Mc Graw Hill.

Vélaz, J. (1996). Motivos y
motivacion en la empresa.
Madrid: Ediciones Diaz de
Santos.

Martinez, M. (2012). Motivacion:
La gestion empresarial. Madrid:
Ediciones Diaz de Santos.

Stoner, J.
Administracion.
Pearson.

(1996).
México:

Gonzales, M.
Habilidades Directivas.
Espaiia: Innovacion y

cualificacion.

(2006).
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Utilidad/  aporte
del concepto

Tales conceptos enriquecen la manera de entender el fendémeno motivacional, pues indican como y de donde pueden originarse los impulsos que dirigen nuestra conducta. Asi
mismo, permite comprender los alcances de la motivacion humana, al decir que las personas pueden iniciar, canalizar, mantener o fortalecer un comportamiento, nos revela
que puede existir una intensidad de acuerdo con factores que caracterizan en la psicologia humana.

Redaccion final

La palabra motivacion es definida como aquel impulso que conduce a las personas a ejecutar determinada actividad, esta energia impulsora, aunque es interior, puede ser
provocada o verse afectada por componentes ambientales, asi como por los propios procesos mentales de cada individuo. El consenso conceptual de la motivacion radica en
entenderla como un impulso o energia, no obstante, la respuesta que se obtenga no depende unicamente de la fuerza de ese impulso, sino también de filtros condicionantes,
como lo son el ambiente, rasgos fisicos o psicologicos, y la actividad por si misma a realizar (Chiavenato, 2000; Vélaz, 1996; Martinez, 2012; Stoner, 1996). Sin embargo,
es importante destacar, que, aunque la mayoria de los autores describe a la motivacion utilizando factores de influencia tanto internos como externos, la motivacion contintia
siendo, sin ninguna duda, un proceso que ocurre inicamente en nuestra mente (Gonzales, 2006).

Redaccion de la

categoria de
estudio

La motivacion laboral ocurre inicamente en nuestra mente, a través de procesos mentales, sin embargo, se origina o surge de elementos ambientales, ajenos al trabajo que se
realiza (motivacion extrinseca), también por la actividad que el trabajador esta realizando y que le produce satisfaccion (motivacion intrinseca); finalmente, un tercer filtro
influencia o limita ambos estimulos (externos e interno), pues las caracteristicas psicologicas o mentales de cada persona determinaran el grado de motivacion, a pesar de
existir estimulos.

Construccion
de las
subcategorias
segun la fuente
elegida

Subcategoria 1: Subcategoria 2: Subcategoria 3:

Motivacion extrinseca Motivacion intrinseca Caracteristicas psicologicas

Construccion I Salario I5 | Desafio 19 Percepcion
de los
indicadores 12 Ascenso 16 | Curiosidad 110 | Memoria
13 Relaciones 17 | Satisfaccion 111 | Personalidad
14 Incentivos 18 | Interés 112
Cita textual de Rodriguez (2010), las evoluciones

la subcategoria

Segiin Rodriguez (2005), quien explica la
Motivacion Extrinseca: “Es aquel individuo
que se transporta por las diferentes razones
que espira lograr; entre ellos, el salario debido
alareaccion del entorno, en virtud de la accion

En las palabras de Woolfolk (2006), "La
motivacion intrinseca es una orientacion
originaria a buscar y ganar desafios,
mientras perseguimos nuestros intereses
personales y  ejercitamos  nuestras

psicologicas basicas como el estado de
retencion, la apreciacion, el raciocinio o
el habla. Estos finales progresos son
facultades cognitivas que nos facilitan
adaptarnos al entorno a través de nuestra

ejecutada” (p. 21). habilidades". (p. 351). capacidad de captar informacion
relevante. (p. 28).
Olivares & Gonzales (2014), son externos al | Robbins (2004), los empleados poseen una | Pérez  (2005), muchas de las

motivacion intrinseca cuando los

trabajo propiamente dicho; por ejemplo, Los caracteristicas que algunos paradigmas
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estandares de la empresa, como la supervision,
las  vinculaciones interpersonales, las
condiciones de trabajo, el salario base y la
prevencion de accidentes, alientan a realizar el
trabajo y asi llevar a su perfeccionamiento. (p.
67).

individuos intrinsecamente tienen un
interés genuino y realmente se preocupan
por su trabajo, encuentran mejores maneras
de hacerlo, estan llenas de energia y estan
satisfechas al realizarlo. Al igual que el
flujo, las recompensas que los empleados
obtienen de la motivacion intrinseca
provienen del trabajo mismo, no de
factores externos como un aumento o los
elogios del jefe. (p. 169).

emocionales que actualmente se le
adjudican, Por ejemplo, se  puede
considerar a la necesidad de llegar a los
propoésitos u metas de la percepcion del
hombre. Asimismo, constituyen la
causa que lo impulsa a actuar; o factores
cognitivos que pueden suprimir y
controlar los impulsos. (p. 114).

Dolan (2004), La motivacion laboral esta
comprendida mediante estimulos externos
como el salario y la promocion. Como
resultado, los empleados estan acostumbrados
a esperar este tipo de provocaciones, e incluso
amenazas, antes de actuar. Pero la motivacion
extrinseca pronto depende de la fuerza de la
recompensa o de la amenaza. (p. 37).

Charleux & Loubat (2017), La motivacion
es, en cambio, intrinseca cuando el
individuo realiza la tarea por el placer (se
trate de una satisfaccion intelectual,
estética, cinestésica, etc.) o, simplemente,
por curiosidad. La accion se lleva a cabo
libremente - sin presion exterior - y permite
experimentar la satisfaccion de ser eficaz y
util (p. 50).

Ruiz & Grande (2013), “La influencia
interior es la condicion individual de las
personas,  relacionada con  sus
capacidades cognitivas y su
personalidad. Se crean parcialmente
internamente. ... La influencia interna es
la capacidad cognitiva, la capacidad de
aprendizaje, la memoria y la
personalidad.” (p. 30).

Parafraseo

En este tipo de motivacién el impulso o
movimiento se origina por las consecuencias
que se desean alcanzar, por ejemplo, un
aumento del salario; en este caso la
motivacion no proviene de la labor en si
(Rodriguez, 2005).

Respecto a la motivacion intrinseca, en los
trabajadores, esta nos conduce a buscar y
superar nuevos desafios, de acuerdo con
nuestras habilidades e intereses, sean de
tipo personal o laboral (Woolfolk, 2006).

Existen rasgos psicologicos
elementales como la percepcion,
pensamiento o memoria que van a
intervenir en la  captacion y
procesamiento de informacion, estas
capacidades cognitivas forman parte de
todas las personas (Rodriguez, 2010).

Se denomina motivacién externa porque el
origen del impulso es ajeno a la labor que se
realiza, es decir, a la propia actividad. Surge
como producto de una buena condicién de
trabajo, prevencion de accidentes, la
supervision de las tareas y relaciones
interpersonales entres colaboradores (Olivares
& Gonzales, 2014).

En el caso de la motivacion intrinseca,
surge cuando los colaboradores tienen una
motivacion o interés genuino por la
actividad que estan realizando, ellos
disfrutan su labor y por lo tanto buscan
mejorar o hacerlo mejor. A diferencia de
los incentivos, en este caso la motivacion
se origina por la propia actividad laboral
(Robbins, 2004).

Algunos paradigmas psicologicos le
atribuyen caracteristicas psicoldgicas al
fendmeno de la motivacion. En este
caso, existen aspectos cognoscitivos
(rasgos  psicologicos) capaces de
impulsar o disminuir la motivacion, a
pesar de ser conscientes de buscar
alcanzar una meta u objetivo (Pérez,
2005).
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Para la motivacion laboral extrinseca, los
estimulos externos consolidan la columna
vertebral, siendo algunos de ellos, el salario,
un ascenso o los incentivos no monetarios.
Incluso muchos empleados tienen el habito de
motivacion laboral, hasta el grado de entrar en
accion bajo el uso de castigos o amenazas,
considerados estimulos externos también
(Dolan, 2004).

La motivacion es intrinseca cuando la
persona lleva a cabo una actividad que le
resulta placentera (asi fuese una
satisfaccion intelectual, corporal o visual),
aunque dicha actividad se lleve a cabo solo
por curiosidad y genere satisfaccion, sera
también motivacion intrinseca. Este tipo de
motivacion permite experimentar sentirnos
utiles y eficaces (Charleux & Loubat,
2017).

Todos los individuos son poseedores de
influencias internas o
condicionamientos propios,
relacionados a nuestras capacidades
cognitivas y a los rasgos psicologicos. Si
bien es cierto, los rasgos son generados
internamente,  existe también la
posibilidad de irlos adquiriendo
mediante la memoria, el aprendizaje, la
percepcion y la personalidad (Ruiz &
Grande, 2013).
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Matriz 10. Justificacion

Justificacion teorica

. Qué teorias sustentan la investigacion? . Como estas teorias aportan a su investigacion?

1. Teoria de Sistemas 1. Nos ayuda a comprender que las organizaciones son sistemas abiertos.

2. Teoria de Motivacion e Higiene 2. Nos deja ver que la motivacion viene de factores extrinsecos e intrinsecos.

3. Teoria de las Necesidades Humanas 3. Nos permite entender que la motivacion podria iniciarse de una necesidad.

4. TeoriaXeY 4. Nos brinda dos perspectivas sobre el comportamiento y la motivacion.

5. Teoria de las necesidades Adquiridas 5. Permite entender que las personas buscan el logro, el poder y la afiliacion.
Redaccion Este estudio esta sustentado en la teoria de sistemas, pues permite comprender que la beneficencia (como otras organizaciones) es un sistema

final abierto, que a su vez, contiene otros sistemas mas pequefios que interactuan entre si; también, esta sustentada en la teoria motivacion-higiene, por

explicar que existen dos factores que motivan la conducta humana en un centro de labores; de igual forma, se sustenta en la teoria de las necesidades
humanas, por exponer que la motivacion humana surge por una necesidad no satisfecha; ademas, se sustenta en la teoria x/y, pues brinda dos
formas de evaluar y motivar a un trabajar, por ultimo, se sustenta en la teoria de necesidades adquiridas, porque nos permite entender que las
acciones de los trabajadores estan orientadas a obtener logro, poder o posiblemente afiliacion.

Justificacion practica

. Por qué realizar el trabajo de investigacion? ,Como el estudio aporta a la organizacion?

1. Porque contribuira mediante conocimiento, a que los gestores tomen mejores decisiones
en la beneficencia.
2. Porque se requiere evaluar el estado motivacional de los colaboradores en la

beneficencia de Lima. negativa sobre la motivacion.

3. Porque se necesita identificar qué factores mejoran o merman la motivacion.

organizacion.

1. Al presentar un diagnostico del estado motivacional de la organizacion.

2. Ayudara a los gestores a comprender qué factores inciden de forma

3. Servira de base para disefiar estrategias de motivacion dentro de la
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Redacci | El presente trabajo de tesis se realiza con el fin de analizar el estado motivacional en el que se encuentran los colaboradores de la beneficencia de Lima, ademas,
on final este trabajo de investigacion busca generar un diagndstico sobre los aspectos que inciden tanto negativamente como positivamente sobre la motivacion laboral

en la beneficencia; con base en ello, los gerentes o directores podran formular mejores estrategias al respecto. Aunque este estudio se centra en los trabajadores,
se espera que los beneficios que se generan con las decisiones alcancen no solo a la organizacion, sino también a las personas atendidas en ella.

Justificacion metodologica

JPor qué realizar la investigacion bajo el enfoque mixto-proyectivo?

¢, Como las técnicas e instrumentos permitieron realizar el diagnéstico y la

propuesta?
1. Porque permite analizar el estado motivacional de los colaboradores. 1. Planteando preguntas previamente elaboradas, a las unidades informantes.
2. Porque se requeria generar informacion sobre las perspectivas e ideas de los colaboradores de 2. Registrando las ideas y percepciones de los entrevistados.
la beneficencia. 3. Guiando la entrevista en la busqueda de informacion sobre los
3. Porque nos permite el uso de la entrevista y guia de entrevista. indicadores.
Redacci El presente estudio se realiz6 mediante el enfoque cualitativo, pues facilito el uso correcto de técnicas e instrumentos (como la entrevista y guia de entrevista) para generar
6n final preguntas y obtener informaci6n sobre los pensamientos y perspectivas de los colaboradores de la beneficencia respecto a su estado motivacional. Asi mismo, esta investigacion

correctos que nos permitan hacer inferencias, analisis y conclusiones.

busco analizar un aspecto de la conducta humana, por lo tanto, fue relevante no solo elegir el enfoque cualitativo, su técnica e instrumento, sino también hacer uso de los métodos
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Matriz 11. Matriz de problemas y objetivos

Problema general

Objetivo general

(De qué manera se puede elevar la motivacion laboral en una Beneficencia, Lima
2022?

Proponer una estrategia para elevar la motivacion laboral en una Beneficencia,
Lima 2022.

Problemas especificos

Objetivos especificos

(Cuales son los factores que afectan la motivacion laboral en una Beneficencia, Lima
20227

Determinar los factores que afectan la motivacion laboral en una Beneficencia,
Lima 2022.

(Cual es la situacion de la motivacion laboral en una Beneficencia, Lima 20227

Analizar la motivacion laboral en una Beneficencia, Lima 2022.
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Matriz 14. Metodologia - mixto

Enfoque de investigacion MIXTO

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

De acuerdo con Goémez (2014) Enfoque mixto
“Aporta que este modelo representa el mayor nivel de
afiliacion o composicion de estudios cuantitativos y
cualitativos. Los dos se entrelazaron o combinaron a
lo largo del estudio, o al menos durante la mayoria de
las fases del estudio. ” (p. 63).

Hernandez et al. (2014) "La investigacion combinada
o mixta, debido a problemas generalizados de
prevision, no pretende 'reemplazar la investigacion
cuantitativa o cualitativa, sino utilizar las fortalezas de
ambos tipos de investigacion, combinarlas e intentar
minimizar sus debilidades potenciales”.(p. 532).

Carhuancho et al. (2019) “Métodos, enfoques y
conceptos tanto cuantitativos como cualitativos para
cumplir con la metodologia de la investigacion,
incluyendo el pluralismo metodoldogico que permita el
desarrollo de investigaciones en profundidad para una
comprension amplia del tema de investigacion, a
diferencia del trabajo exclusivo de ambos métodos.”
(p-16).

Parafraseo

El enfoque mixto es una combinacion entre los
métodos cualitativos y cuantitativos en un mismo
estudio, el fin es brindar una mayor profundidad en el
tema de investigacion de igual forma las fuentes de
informacion se unen de diversas maneras brindando
una mayor viabilidad al estudio (Gomez, 2014).

La investigacion mixta incluye la adicion de esfuerzos
de investigacion cualitativos y cuantitativos para
mitigar sus debilidades. No pretende sustituir ningtin
enfoque, al contrario, complementa y potencia sus
caracteristicas. (Hernandez et al.,2014)

Los métodos, enfoques y concepciones cuantitativos y
cualitativos son utilizados para dar respuesta al problema
de investigacién, incluyendo un  pluralismo
metodologico que permite la evolucion de las
investigaciones en profundidad para una mayor
comprension sobre las variables del estudio, en lugar de
trabajar  exclusivamente en ambos enfoques.
(Carhuancho et al., 2019).

Evidencia de la
referencia

utilizando Ms word

Gomez, M. (2014). Introduccion a la metodologia de
la investigacion cientifica. Argentina: Editorial
Brujas.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014).
Metodologia de la investigacion. McGraw Hill.

Carhuancho. 1., Nolazco, F., Sicheri, L., Guerrero. M., &
Casana. K. (2019) Metodologia para la investigacion
holistica. UIDE

Redaccion final

El enfoque de investigacion mixto recopila, procesa y analiza informacion de caracter cuantitativa y cualitativa con la finalidad de obtener una mayor profundidad en los
resultados del estudio. El enfoque mixto no pretende reemplazar ni ser superior a ningun otro enfoque, sin embargo, su utilidad responde a las necesidades del estudio,
aplicandose en investigaciones complejas. La investigacion mixta busca vencer las debilidades de realizar un enfoque por separado (Gémez, 2014; Hernandez et al.,2014;

Carhuancho et al., 2019).
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Sintagma: Holistico

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Hurtado (2010) * El estudio del todo es como un pasaje de
diferentes modelos epistemoldgicos; lo concibié como un
proceso global, evolutivo, integrador, interconectado y
sinérgico, con aspectos secuenciales y simultaneos. Trabaja en
procesos relacionados con la invencion, con la formacion de
nuevas propuestas, con descripcion y clasificacion,
consideracion de la creacion de teorias y modelos,
investigaciones futuras, aplicaciones. ” (p.59)

Téjar, (2006) “La investigacion integral debe ser integral en
lugar de analitica. Presta mas atencion de manera global para
entender las materias en estudio. Si se disminuyen y quitan
los tipos de examenes de datos, no es para fraccionar el
acontecimiento; sirve como herramienta para entenderlo
como un todo. Por esta razon, se utilizan categorias éticas
(que cubren muchos aspectos diferentes) en lugar de
categorias moleculares.”. (p. 150)

De acuerdo con Carhuancho et al.
(2019) “El entendimiento critico-
reflexivo de todo el medio que permite
tener una percepcion mas amplia del
universo y de la vida, en una
perspectiva integrada que enfatiza la
trascendencia” (p. 20)

Parafraseo

La investigacion holistica es la integracion de varios modelos
epistemologicos, considerandolo una secuencia se situaciones.
globales,  evolutivas,  integradoras, conectados 'y
sinérgicamente con aspecto secuencial y simultaneas. Procesos
relacionados con invenciones, formulacion, descripcion y
clasificacion de nuevas propuestas, creacion de teorias y
modelos (Hurtado, 2010).

La investigacion integral incluye un trabajo completo y
globalizado, que permite una comprension profunda del
problema de investigacion. Asi mismo se utilizan categorias
para un mejor analisis del fenomeno, se divide en secciones
para un mejor estudio. (Tdjar, 2006)

El  sintagma  holistico  busca
comprender de forma critica y
reflexiva los fenomenos de estudio, es
decir, pretende  obtener  una
perspectiva amplia del mundo,
integrando diferentes elementos para
hacer investigacién que trascienda
(Carhuancho et al., 2019).

Evidencia de la
referencia utilizando Ms
Word

Hurtado, J. (2010). Metodologia de la Investigacion Holistica.
Guia para la Comprension Holistica de la Ciencia (4a. ed.).
Venezuela: Fundacion Sypal.

Tojar J, (2006). Investigacion cualitativa comprender y
actuar. La Muralla, S.A.

Carhuancho. 1., Nolazco, F., Sicheri,
L., Guerrero. M., & Casana. K. (2019)
Metodologia para la investigacion
holistica. UIDE

Redaccion final

La investigacién holistica es un proceso integrador de los paradigmas epistemologicos, en este marco, se afirma que cada paradigma cientifico proporciona
caracteristicas, modelos, métodos y reglas para realizar investigacion. De esta manera, la investigacién holistica es considerada un sintagma, dado que, unifica
diferentes posturas y percepciones en un mismo estudio. Por lo tanto, el sintagma holistico permite estudiar un fenémeno desde una comprension mayor, en lugar de,

estudiarlo desde una sola perspectiva (Hurtado, 2010; T¢jar, 2006; Carhuancho et al., 2019).
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Tipo de investigacion: Basica

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Hernandez et al. (2014) “a) generacion de conocimientos
y teoria (investigacion basica) y b) resolucion de
problemas (investigacion aplicada). A estos dos grandes de
eventos investigaciones, la raza humana ha evolucionado.
Las investigaciones son herramientas que nos permiten
conocer lo que nos rodea y si sus caracteristicas son
universales (p. XXIV).

Para Concytec (2018) "Tiene como objetivo obtener un
conocimiento mas amplio y completo, desarrollandose con la
comprension de elementos esenciales de fendmenos, eventos
observables o relaciones establecidas por entidades" (Articulo
5.2).

Rodriguez  (2020) “Este formato de
investigaciones no pretende buscar una
entrega practica de sus hallazgos, sino que
mejora la cognicion para contestar
interrogantes o para que este conocimiento
pueda aplicarse a futuras investigaciones”.

p.1).

La investigacion puede servir a dos propdsitos, en un
primer caso, para generar conocimiento y teorias; en un
segundo caso, para solucionar problemas. Ambos tipos de

La investigacion basica va dirigida a un conocimiento mas
amplio mediante el entendimiento de elementos
primordiales de los acontecimientos estudiados, como

La investigacion de tipo basica no pretende
aplicar soluciones practicas de forma
directa, sino, busca incrementar los

Parafraseo investigacion representan una herramienta para estudiar | también, de las sucesiones que surgen entre las partes | conocimientos sobre un tema en particular,
nuestro contexto (Hernandez et al., 2014). (Concytec, 2018). que posteriormente pueden ser usados en
investigaciones  aplicadas  (Rodriguez,
2020).
Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). | Concytec. (2018). Reglamento de calificacion, clasificacion | Rodriguez, Daniela. (17 de septiembre de
Evidencia de la | Metodologia de la investigacién. McGraw Hill. y registro de los investigadores del sistema nacional de |2020). Investigacion basica: caracteristicas,

referencia utilizando
Ms Word

ciencia, tecnologia e innovacion tecnologica. Lima.

definicion, ejemplos. Lifeder. Recuperado
de https://www.lifeder.com/investig
acion-basica/.

Redaccion final

La investigacion basica tiene la finalidad de acrecentar los conocimientos en una determinada area del saber. Se caracteriza por surgir dentro de un marco tedrico
referencial y mantenerse dentro de él. Busca discutir y analizar teorias, sin contrastarlas con algin hecho practico. Los estudios basicos son utilizados posteriormente
para elaborar investigaciones aplicadas (Hernandez et al., 2014; Concytec, 2018; Rodriguez, 2020).
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Diseiio de investigacion: Proyectiva

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Rodriguez (2019) “La investigacién proyectiva es un
modelo de investigacion que tiene como finalidad
encontrar ~ respuestas a  diversos  conflictos,
comprendiendo exhaustivamente todas las formas y
sugiriendo nuevos valores para mejorar la situacion en la
practica y funcion.” (p. 1).

Hurtado (2010) “El objetivo es trazar o desarrollar
proposiciones que aborden ciertas situaciones. Como
Proyecto de arquitectura e ingenieria, disefios de
maquinas, creacion de programas de intervencion social,
este tipo de investigacion promueve el desarrollo
tecnologico.” (p. 133)

Carhuancho et al. (2019), “concluye con una
sugerencia o un camino, a partir de un
desarrollo de diagndstico exhaustivo del
hecho enigma o entorno en preparacion y
cumple con una posible construccion, con
antecedentes, metas, objetivos, indicadores,
planes de accion, presupuestos y opiniones
de 'expertos"™ (p. 23)

Parafraseo

Las investigaciones proyectivas tienen como finalidad
generar propuestas de solucion a problemas detectados y
abordados mediante el método cientifico. Se realiza un
analisis de forma integral tomando en consideracion
todas las caracteristicas del hecho en cuestion, para
proponer mejoras (Rodriguez, 2020).

Los estudios proyectivos tienen como objetivo realizar
propuestas que apunten a solucionar una situacion
particular. Por ejemplo, los proyectos de edificacion e
ingenieria, disefio mecanico, creacion de programas de
intervencion social, este tipo de investigaciones
promueven el desarrollo de tecnologia (Hurtado, 2010).

Se detalla el designado modelo de
participacién, que servird para orientar el
camino a suceder en el progreso de la
investigacion y que esta contemplada desde
el concepto de la investigacion, definicion
del disefo, seleccion del instrumento de
investigacion, seleccion de los resultados de
las técnicas analiticas hasta una probable
respuesta. (Carhuancho et al., 2019).

Evidencia de la
referencia utilizando Ms
Word

Rodriguez, Daniela. (4 de agosto de 2019). Investigacion
proyectiva: caracteristicas y metodologia. Lifeder.
Recuperado de https://www.lifeder.com/investigacion-

proyectiva/.

Hurtado, J. (2012). Metodologia de la investigacion.
Venezuela: Quiron Ediciones

Carhuancho. 1., Nolazco, F., Sicheri, L.,
Guerrero. M., & Casana. K. (2019)
Metodologia para la investigacion holistica.
UIDE

Redaccion final

Las investigaciones con disefio proyectivo se caracterizan por generar planes o estrategias de solucion ante un problema o necesidad detectada en el entorno del
investigador. Los estudios proyectivos parten de un diagnostico del problema, lo que les permite elaborar una propuesta viable, que pueda ser llevada a cabo por
los responsables de las instituciones donde se ha detectado el problema (Rodriguez, 2020; Hurtado, 2010; Carhuancho et al., 2019).
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Método de investigacion 1 - Analitico

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Segtn Elizondo (2002), “Es la actividad psicoldgica de
separar los fundamentos de una unién para poder
reconocer cada parte involucrada y constituir su
asociacion. Asi como podemos ver, mediante el
reconocimiento actual si esta relacionado con el método
inductivo, porque al considerar los eventos a nivel
global, se pueden derivar las particularidades de cada
una (p. 8).

Para Rodriguez (2005) se diferencian cada elemento en
un acontecimiento 'y se procede a analizar
estructuralmente cada una de las partes de manera
separada. La materia fisica, quimica y biologia utilizan
esta formula; a empezar desde el experimento y la
ponderacion de un gran nimero de sucesos, que
establecen directrices globales” (p. 30).

De acuerdo con Hurtado & Toro (2007), El
objetivo del analisis es reconocer los
elementos en la totalidad y decidir la
relacion y las relaciones entre ellas y las
directrices que contemplan su crecimiento.
Esta metodologia es el cimiento y la base
primordial en la direccionalidad
epistemologica analitica.” (p. 65).

Parafraseo

El procedimiento critico es la ejecucion logica —
psicologica que divide los principios de una
determinada asociacion para definir sus partes
individuales y formar sus relaciones. Como se logra
apreciar, el estudio esta significativamente referido con
el procedimiento de analisis inductivo, porque luego de
examinar sus partes, serd posible inferir (Elizondo,
2002).

Los elementos del fendmeno se separan y cada uno se
considera por separado. La biologia, la fisica y la quimica
emplean aquel plan de analisis analitico; Las directrices
universales estdn determinadas por el experimento y la
inspeccion de un gran nimero de casos. (Rodriguez,
2005).

El proposito del analisis es conocer todas las
partes, determinar las relaciones 'y
conexiones entre ellas estan determinadas
las reglas de su realizacion. Esta forma es el
cimiento de la técnica de analisis
epistemologico (Hurtado & Toro, 2007)

Evidencia de la
referencia utilizando Ms
Word

Elizondo, A. (2002). Metodologia de la investigacion
contable. México: Thomson.

Rodriguez, E. (2005). Metodologia de la Investigacion.
México: Universidad Juarez Autonoma de Tabasco.

Hurtado, I., & Toro, J. (2007). Paradigmas
y Métodos de Investigacion en Tiempos de
Cambios. Venezuela: El nacional.

Redaccion final

El método analitico implica separar las partes de un fendmeno de estudio para estudiarlas cada una y luego determinar la forma en que se relacionan (Elizondo,
2002; Rodriguez, 2005; Hurtado & Toro, 2007). El método analitico es de gran utilidad en el enfoque cualitativo donde se estudia la conducta humana, dado que
analiza las relaciones esenciales y caracteristicas de las partes de un objeto de estudio.
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Método de investigacion 2 - Deductivo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Bernal (2006) “Un procedimiento en la cual se esté
empleando el razonamiento que tiene como finalidad
sustraer resultados globales para un desarrollo
especifico. El estudio comienza con la evaluacion de los
considerados, teoremas, decretos, los ideales de la
diligencia global y valores probados, para considerarlos
a la respuesta o para hechos especificos.” (p.56)

Rodriguez y Pérez, (2017) “incluye suponer respuestas o
propiedades particulares a raiz de la generalizacion, los
principios, las leyes o las definiciones... un método
tedrico-conceptual metddico de una iniciativa de solucion
a una incognita cientifica.” (p.188

Hurtado (2010) sefiala que “Este método
deductivo requiere que el analista obtenga una
hipotesis previa a partir de ella derivar sus
teorias, indistintamente de cOmo se esté
formulando la teoria o de donde este surjiendo.

" (p.112)

Parafraseo

Este es un proceso de pensamiento que implica sacar
deducciones globales sobre razonamientos especificos.
Este enfoque comienza examinando sus conceptos,
teorias, leyes, principios de uso internacional y su uso
basado en evidencia. (Bernal, 2006).

El método deductivo se caracteriza por realizar
inferencias de caracteristicas particulares partiendo de
premisas generales o leyes universales, es un modelo de
razonamiento que permite encontrar una solucioén a un
problema (Rodriguez y Pérez, 2017).

El método deductivo consiste en realizar
investigacion disponiendo de una teoria general
para aterrizar en una hipotesis sobre un tema en
particular, sin importar de cémo o de donde haya
surgido la teoria (Hurtado, 2010).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Bernal, C. (2006). Metodologia de la Investigacion para
administracion, economia, humanidades y ciencias
sociales. México: Pearson Educacion.

Rodriguez, A. & Pérez, A. (2017) Métodos cientificos de
indagacion y de construccion del conocimiento. Revista
EAN, 82, pp. 179-200.

Hurtado, J. (2010). Metodologia de la
Investigacion ~ Holistica. ~Guia para la
Comprension Holistica de la Ciencia (4a. ed.).
Venezuela: Fundacion Sypal.

Redaccion final

El método deductivo es un patron de razonamiento que guia el desarrollo de la investigacion, se caracteriza por emplear como base una premisa general (ley,
principio o teoria), de la cual se va a inferir una conclusion sobre un hecho especifico. Cabe resaltar que para que este silogismo funcione, debe cumplirse con la
regla de que la premisa mayor primero debe ser verdad. Dicho de un modo simple, el modelo deductivo va de lo general a lo particular (Bernal, 2006; Rodriguez y

Pérez, 2017; Hurtado, 2010).
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Método de investigacion 3 - Inductivo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Segun Yuni y Urbano (2006), el pensamiento
imaginativo estd vinculado a los limites que debemos
encontrar en general; Sus resultados s6lo pueden usarse
para todos los casos observados y, dentro de ciertos
limites, pueden usarse para circunstancias semejantes en
situaciones similares. (pagina 11)

Como sefiala Segarra (2012), implica confiar en
declaraciones individuales como la descripcion de los
resultados basado en observaciones o experimentos,
haciendo declaraciones generales como suposiciones o
teorias. Qué es como afirmar que el ecosistema
constantemente se comporta de la misma manera cuando
se presentan situaciones similares. (pag. 83).

Como afirma Rodriguez (2005): “Un método de
aprendizaje es un proceso que, como resultado
del estudio de ciertos eventos, se encuentran
documentos o directrices globales que describen
o conectan los eventos estudiados”. (Pagina 29)

Parafraseo

El razonamiento inductivo se ocupa de los limites que
debemos encontrar para presentar resultados globales;
Estos resultados solo pueden contemplarse a casos de
igual similitud y, con ciertas restricciones, a casos
similares en contextos similares. (Yuni & Urbano,
2006).

Esto se basa en afirmaciones individuales, como la
descripcion de los resultados de observaciones o
experimentos, con el fin de transmitir afirmaciones
universales como hipotesis o teorias. Qué es como
afirmar que el ecosistema constantemente se comporta de
la misma manera cuando se presentan situaciones
similares (Cegarra, 2012)

El método inductivo es un procedimiento en el
que se utilizan ciertos casos para sacar
inferencias o directrices universales que
manifiestan o combinan los eventos que se
estudian. (Rodriguez, 2005).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Yuni, J., & Urbano, C. (2006). Técnicas Para Investigar
2. Argentina: Brujas.

Cegarra, J. (2012). Los métodos de investigacion. Madrid:
Ediciones Diaz de Santos.

Rodriguez, E. (2005). Metodologia de la
Investigacion. México: Universidad Juarez
Auténoma de Tabasco.

Redaccion final

El método inductivo consta de un razonamiento l6gico que permite llegar de casos particulares a conclusiones generales (Yuni & Urbano, 2006; Cegarra, 2012;
Rodriguez, 2005). Dichas conclusiones nos ayudaran a explicar fendmenos en cuestion de estudio, que ademas sean similares y ocurran en circunstancias parecidas.

162



Categorizacion de la categoria (ver matriz 9)

Subcategoria Indicador item

Salario
Ascenso
Motivacion extrinseca 1-2
Relaciones

Incentivos

Desafio
Curiosidad
Motivacion intrinseca 34
Satisfaccion

Interés

Percepcion
Caracteristicas psicologicas Memoria 5-6

Personalidad
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Poblacion

Criterios

Cantidad de Poblacion

50 colaboradores

Lugar, espacio y tiempo

Beneficencia Centro San Vicente de Patl, con direccion en Jiron Ancash N° 1595 Barrios Altos — Cercado de Lima. Afio 2022.

Muestra

Censal, 50.

Resumen de la poblaciéon

La beneficencia San Vicente de Paul del Cercado de Lima, corresponde a 50 colaboradores entre personal de salud, administrativos, auxiliares y seguridad. De
acuerdo con Hernandez et al. (2014) cuando las poblaciones son grandes se emplean muestras para reducir el tiempo, costos y el uso de recursos al recopilar
informacion. Sin embargo, debido a la accesibilidad y factibilidad de encuestar a 60 colaboradores, se trabajara con toda la poblacion.

Técnica de recopilacion de datos 1 - Encuesta

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Quispe (2013) “Es un medio de recoleccion de datos
directamente de las personas de manera sistematica y
estandarizada que aplica un conjunto de preguntas y
debe ser estructurado previamente. Las preguntas
suelen presentarse en forma de los llamados
cuestionarios.” (p. 11)

Casas, Repullo y Donado (2003) “una técnica que utiliza un
conjunto de procedimientos de investigacion estandarizados
mediante los cuales se recopila y analiza una serie de datos de
una muestra representativa de una poblacién o universo, por
lo que tiene como objetivo descubrir, describir, predecir y/o
explicar un rasgo en conjunto” (143).

Hurtado (2000) enfatiza que la indagacion es
una técnica en la que los datos deben
recopilarse preguntando a otros. Es diferente
porque la investigacion no establece una
conversa con los encuestados y el rango de
interrelacion es menor “(p.469)

Parafraseo

Se aplica un conjunto de preguntas que tiene como
proposito la obtencion de datos de forma sistematica y
estandarizada directa de las personas. Las encuestas
deben estructurarse de antemano. Las preguntas
generalmente se presentan en forma de cuestionario
(Quispe, 2013).

Una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos
normalizados para realizar un analisis de un compuesto de
informacion sobre las caracteristicas de un prototipo
representativo de una gran masa poblacional, a partir de la
cual la explora, predice y/o explica (Casas et al., 2003).

La técnica de la encuesta suministra
informacion para aplicar una serie de
preguntas a las personas que son de interés
para nuestro estudio. Es una técnica que se
diferencia de otras, dado que, no se establece
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2000)

un didlogo a modo de conversacion (Hurtado,

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Quispe, A. (2013). El uso de la encuesta en las ciencias

sociales. Espafia: Ediciones Diaz de Santos.

Atencion Primaria, 31(8), pp. 143- 538

Casas. J., Repullo, J., y Donado, J. (2003) La encuesta como
técnica de investigacion. Elaboracion de cuestionarios y
tratamientos estadisticos de los datos (I). Journal & Books.

Hurtado, J. (2000). Metodologia de
investigacion Holistica, Caracas: Sypal

la

Redaccion final

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos que se emplea en investigaciones de caracter social. Consiste en una serie de reglas y procedimientos que se
llevan a cabo para extraer informacion de los sujetos que son de interés para el estudio. Las preguntas generalmente se suministran a modo de cuestionario y se
diferencia de la entrevista por mantener menor contacto y dialogo con las personas (Quispe, 2013; Casas et al., 2003; Hurtado, 2000).

Instrumento de recopilacion de datos 1 — Cuestionario

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) “Un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir” (p. 250).

Garcia (2004) “Es un cuestionario de interrogantes
logicas, ordenadas coherentemente tanto en logica
como en psicologia, manifestadas en un vocablo
practico y comprensible que los interrogados puedan
contestar de manera escrita.” (p.29)

Hurtado (2000) "una herramienta que recopila una
secuencia de interrogantes relacionadas con un
acontecimiento, situacion o tema especifico sobre el que
el investigador desea recopilar informacion". La
diferencia entre un cuestionario y una entrevista es que
durante una entrevista las preguntas se hacen de forma
oral, mientras que durante un examen las preguntas se
hacen por escrito. (pag. 469)

Un cuestionario es un instrumento que contiene
una serie de preguntas sobre una variable que se va

Es un sistema de preguntas racionales organizadas
con coherencia, desde una perspectiva logica y

Es un instrumento que junta diferentes preguntas sobre
un tema, situacion o evento, sobre el que se quiere

Parafraseo a estudiar o medir (Hernandez y Mendoza, 2018). | psicologica, manifestado en un lenguaje sencillo y | investigar. Se presenta un cuestionario de forma escrita
usualmente presentada por escrito (Garcia, 2004). (Hurtado, 2000).
Evidencia  de 1 Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018).|Garcia,F.(2004). El cuestionario - Recomendaciones | Hurtado, J. (2000). Metodologia de la investigacion
videncia e a

referencia utilizando
Ms Word

Metodologia de la investigacion. Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de
Meéxico: Mc GrawHill.

metodologicas para el disefio de cuestionarios.
Balderas, México: Limusa Noriega Editores.

Holistica, Caracas: Sypal
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El cuestionario es una herramienta para la recoleccion de datos en estudios cuantitativos. Contiene una serie de preguntas sobre un tema, variable o situacion en
Redaccion final especial, que es de interés para el estudio que se lleva a cabo. Las preguntas tienen un orden y coherencia, ademas de un lenguaje sencillo. Usualmente es
presentado de forma escrita. (Herndndez y Mendoza, 2018; Garcia, 2004; Hurtado, 2000).

Procedimiento Cuantitativo

Paso 1: Se realizara el disefio del cuestionario que comprende 20 preguntas acerca de la motivacion laboral

Paso 2: Se realizara la encuesta mediante Google formularios a los 50 trabajadores de la beneficencia.

Paso 3: Se consolidd la informacion de los 50 encuestados y se procesé en el programa SPSS v.26

Paso 4: Se obtuvieron los resultados mediante tablas y graficos, incluyendo el Pareto de los problemas principales.
Paso 5: Se realizo la interpretacion mediante la estadistica descriptiva.

Método de analisis de datos — Estadistica descriptiva

Criterios Fuente 1 Fuente 2

Zapata (2020) “se ocupa de la recopilacion y organizacion de informacion | Vargas (2008), La estadistica descriptiva es un método de descripcion numérica de
sobre el comportamiento de sistemas de elementos multiples, conocidos | muchos conjuntos. Por tratarse de un método de descripcion de niimeros, la estadistica
Cita textual colectivamente como poblaciones. Para ello utiliza técnicas digitales y | descriptiva utiliza los niimeros como medio para describir un conjunto, el cual debe ser
graficas, a través de las cuales presenta informacion sin realizar predicciones | grande, ya que la permanencia estadistica no se da en casos raros, mas bien. Por lo
ni hacer inferencias sobre la poblacion a la que se dirige.” (p. 1). tanto, no es posible sacar conclusiones especificas y precisas de los datos estadisticos.
(p. 33).

La estadistica descriptiva recoge y organiza datos sobre el comportamiento de | Es un método que sirve para realizar descripciones numéricas sobre una variable. La
los sistemas, conocido también como poblacion de estudio. Se emplean | estadistica descriptiva emplea el conteo de datos para realizar estimaciones. Para
técnicas numéricas para calcular y medir, sin realizar predicciones e | realizar inferencias los datos deben ser numerosos, y no escasos, de esa manera se
inferencias sobre la poblacion (Zapata, 2020). garantiza la obtencion de conclusiones concretas (Vargas, 2008).

Parafraseo
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Evidencia de la
referencia

ejemplos,

conceptos.

Zapata, Fanny. (12 de junio de 2020). Estadistica descriptiva: historia,
caracteristicas,
utilizando Ms Word | € https://www lifeder.com/estadistica-descriptiva/.

Lifeder.

Recuperado

Vargas, A. (208). Estadistica descriptiva e inferencial. Compobell, S.L.

La estadistica descriptiva es un método de analisis de datos que permite caracterizar y medir variables de estudio. Se basa en el conteo numérico, y la recoleccion de
Redaccion final | datos de tipo cuantitativo. No requiere hacer predicciones ni inferencias sobre la poblacion, su fin es realizar descripciones sobre un conjunto de datos (Zapata, 2020;
Vargas, 2008).

Escenario de estudio

Criterios

Lugar geogrifico

Centro San Vicente de Patil, con direccion en Jiron Ancash N° 1595 Barrios Altos — Cercado de Lima.

Provincia/Departamento

Lima, Lima.

Descripcion del
escenario vinculado al
problema

La motivacion laboral, tuvo como escenario de estudio a la beneficencia de Lima, en el centro San Vicente de Paul, que es una organizacion sin fines de lucro.
Es un centro de acogida y atencion temporal, principalmente para ancianos, con un aproximado de 2 siglos de antigiiedad; fue creada con el proposito de
brindar servicio y atencion a personas de bajos recursos economicos, a enfermos y a personas vulnerables (como ancianos). Sin embargo, todo ello es solo
posible gracias a la labor de los colaboradores, en especial del personal a cargo de la salud médica de los ancianos y demas albergados, por ende, cobra una
marcada importancia el tema de la motivacion en los colaboradores.

Participantes — Unidades informantes (minimo 4)

Criterios

P1

P2

P3

P4

PS

Sexo

Femenino

Femenino

Femenino

Femenino

Masculino

Edad

34

22

30

29

32
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Profesion

Enfermera

Enfermera

Enfermera

Médica especialista

Enfermero

Rol (funcion)

Licenciada

Técnico

Licenciada

Doctora

Técnico

Justificar

porqué
selecciono a los sujetos

Para el presente estudio, se selecciono a cinco trabajadores de salud en la beneficencia, con la finalidad de aplicar entrevistas y recabar informacion pertinente

se | a los objetivos planteados. Con ese fin en mente, se vio pertinente considerar la edad (por significar experiencia de vida), el cargo (por su perspectiva laboral)

y finalmente su nivel de estudios (por el grado de capacitacion y entendimiento). Sin embargo, llegada la fecha indicada, solo se logro entrevista a cuatro
personas, debido a que una de las licenciadas enfermeras se encontraba con descanso médico durante dos semanas.

Técnica de recopilacion de datos 1 - Entrevista

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Taylor & Bogdan (2012) “encuentro cara a cara entre
investigador e informante, con el objetivo de
comprender el punto de vista del informante sobre su
vida, experiencia o situacion expresado en sus propias
palabras” (p. 101).

Para Ander Egg (1987), citado en Carhuancho et al.
(2019), “implica la interaccion verbal entre dos o mas
personas. Es una conversacion en la que una persona
(entrevistador) obtiene informacion de otros (el
encuestado) sobre una determinada situacion o tema en
funcién de ciertos patrones.” (p. 67).

Empleando las palabras de Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014), “La entrevista
se define como una reunion para hablar e
intercambiar informacién entre una persona
(entrevistador) y otra persona (entrevistado) u
otras personas.” (p. 402).

Parafraseo

Las reuniones cara a cara entre el investigador y los
investigadores tienen como objetivo comprender las
perspectivas que tienen las personas con respecto a sus
vidas, experiencias o situaciones tal como las expresan
con sus propias ideas. (Taylor & Bogdan, 2012).

Es un intercambio verbal entre dos o mas personas. Es
una conversacion en la que un individuo (entrevistador)
recibe informacién de otra persona (entrevistado), con
respecto a una situacion o tema en particular.
(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero & Casana,
2019).

Entrevista significa una reunion, discusion e
intercambio de informacion entre una persona
(el interlocutor) y otra persona (el informante)
u otras personas. (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Taylor, S., & Bogdan, R. (2012). Introduccion a los
Métodos Cualitativos de Investigacion. Buenos Aires:
Paidos.

Carhuancho, I., Nolazco, F., Sicheri, L., Guerrero, M., &
Casana, K. (2019). Metodologia para la investigacion
holistica. Ecuador: UIDE.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P.
(2014). Metodologia de la investigacion.
México: McGraw-Hill.

Redaccion final

La técnica de la entrevista es la interaccion entre dos o mas personas con la finalidad de recabar informacion sobre de terminado tema, usualmente consta de un
entrevistador y un entrevistado (Taylor & Bogdan, 2012; Carhuancho et al., 2019; Hernandez et al., 2014). La técnica de entrevista sera de utilidad en este trabajo
de investigacion al suministrarnos la manera o modelo de obtencion de informacion sobre los trabajadores de la beneficencia, mediante el dialogo a base de

preguntas y respuestas.
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Instrumento de recopilacion de datos 1 — Guia de entrevista

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Desde el punto de vista de Taylor & Bogdan (2009), “La
guia de entrevista sirve solamente para recordar que se
debe hacer preguntas sobre ciertos temas” (p. 119).

Pinilla (2008), La guia de una entrevista es un formato en
el que se encuentran los criterios en torno a los cuales se
desarrolla la entrevista. Este instrumento permite
identificar los aspectos que han de ser evaluados, tener
una perspectiva de indagacion definida (p. 117).

Bertha (2005) “La guia para la entrevista es
una herramienta que permite realizar un
trabajo reflexivo para la organizacion de los
temas posibles que se abordaran en la
entrevista.” (p. 180).

Parafraseo

La guia de entrevista es un instrumento que sirve para
encaminar las preguntas que se van a plantear en una
entrevista (Taylor & Bogdan, 2009).

La guia de entrevista es un formato impreso o digital que
contiene instrucciones para desarrollar una entrevista.
Ademés, contiene una guia para que el entrevistador
pueda evaluar al entrevistado (Pinilla, 2008).

La herramienta que permitird ejecutar una
entrevista es la guia de entrevista, puesto que
contiene directrices para el entrevistador,
indicando la manera de abordar al entrevistado
(Bertha, 2005).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Taylor, S., & Bogdan, R. (2012). Introduccion a los
Métodos Cualitativos de Investigacion. Buenos Aires:
Paidos.

Pinilla, M. (2008). El cuidado de lo humano en el
contexto universitario. Bogota: Pontificia Universidad
Javeriana.

Bertha, A. (2005). Estrategias Para el
Desarrollo de la Comunicacion Profesional.
México: Limusa.

Redaccion final

La guia de entrevista es un documento que contiene criterios e indicaciones que guiaran al entrevistador durante el proceso de entrevista (Taylor y Bogdan, 2009;
Pinilla, 2008; Bertha, 2005). El uso de esta herramienta permitira llevar a cabo la técnica de la entrevista, ademas de delimitar el tema mediante el uso preciso de

preguntas previamente elaboradas.
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Método de analisis de datos — Triangulacion

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Para Diaz (2002), “Triangulacion de datos, utilizando diversas fuentes
de informacion sobre los datos de los que se hace uso en la
investigacién. Triangulacién de investigadores, que implica la
participacion de varios investigadores con suficiente independencia
funcional” (p. 319).

De acuerdo con Lucio (2011), es decir, se trata de la recopilacion, de dos o
mas fuentes, de informacion relativa a un mismo hecho, que se considera
mas fiable que si asi se confirmara. Una pista importante es hacer la misma
pregunta a diferentes fuentes; si todo coincide, los datos se han triangulado
con éxito (p. S1).

Parafraseo

La triangulacion de datos utiliza diferentes fuentes de informacion
sobre los datos utilizados en el estudio. En cambio, la triangulacion de
investigador significa la participacion de varios investigadores con
suficiente libertad de accion (Diaz, 2002).

Es decir, se trata de agregar dos o mas fuentes de informacion sobre un
mismo tema, que seria mas confiable si se expresara de esta forma. Una pista
importante es hacer la misma pregunta a diferentes fuentes. Si coinciden, los
datos se han triangulado correctamente. (Lucio, 2011).

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
‘Word

Diaz, F. (2002). Didactica y curriculo: un enfoque constructivista.
Espafia: Ediciones de la Universidad de Castilla.

Lucio, E. (2011). Investigacion y practica en la educacion de personas
adultas. Valencia: Edicions Culturals Valencianes.

Redaccion final

La triangulacion de datos utiliza diferentes fuentes de informacion respecto a un mismo fenomeno de estudio, de esa manera, se considera como un
analisis mas fiable (Diaz, 2002; Lucio, 2011). La triangulacion sera de utilidad al contrastar diferentes tipos de puntos de vista a partir de los datos
obtenidos, mezclandolos para estudiar la motivacion laboral que se centra en el contrastar visiones o enfoques a partir de los datos recolectados.
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Procedimiento Cualitativo

Paso 1: Se elabor6 la guia de entrevista con base en los indicadores.
Paso 2: Se redacto y present6 una solicitud a la beneficencia para contar con la autorizacion del caso.
Paso 3: Se realizaron 5 entrevistas en la beneficencia el mismo dia.
Paso 4: Se trascribieron de papel impreso a un formato digital de Microsoft.
Paso S: Los archivos digitales se procesaron en el programa Atlas. Ti 8.
Paso 6: De acuerdo a los objetivos, se generaron figuras y redes de los indicadores y subcategorias.
Aspectos éticos

Esta tesis se elaboro siguiendo las normas de la Asociacion de Psicologia Americana (6ta ediciéon), por

APA ende, se utilizan citas y referencias textuales, reconociendo la autoria tanto de los textos como de las
ideas y Turnitin
Muestra Los participantes accedieron a realizar las entrevistas de manera voluntaria y sin ninguna condicién.
Fueron libres de dar sus respuestas de acuerdo con sus convicciones y percepciones.

Data Los datos obtenidos de las entrevistas fueron trascritos de manera fiel a formatos digitales. No

sufrieron manipulacion o alteracion alguna, son copia exacta de las palabras de los entrevistados.
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