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INTRODUCCION

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA U.M.S.A.

1. INTRODUCCION

La presente investigacion estudia la Motivacion y Satisfaccion Laboral
en el Personal Administrativo de la U.M.S.A. y como primera parte de este
trabajo se establece el fundamentc o justificacion de la investigacion, el
planteamiento del problema y la hipotesis de la misma. Se presentan también
la definicion del objetivo general y los objetivos especificos, los cuaies guian
el presente trabajo. A continuacién se procede a desarrollar el marco teérico,
el cual pretende partir de un marce general a uno especifico, para tener una

idea clara de la importancia y trascendencia del tema de investigacién.

Mas adelante se identifica el marco practico que comprende ¢l tipo de
investigacion, el método y el alcance. Enseguida se define & universo de
estudio, sujetos, unidades de andlisis, técnhicas e instrumentos de la
investigacién. Otros aspectos importantes que son parte del marco practico
son la determinacién de la muestra y por supuesto la operacionalizacién de
variables de la cual se obtienen las encuestas utilizadas en el relevamiento
de informacién. Posteriormente la parte esencial del marco practico la
constituyen los resultados obtenidos de la investigaciéon y las conclusiones
del mismo. Como producto de estos resultados se tiene la prueba de

hipétesis que sin duda muestra aspectos muy interesantes.

Se expone inmediatamente después la Propuesta obtenida vy
planteada a través del andlisis efectuado sobre la informacion recopilada,
tanto del marco teérico como del marco practico. Para finalizar se presentan

las conclusiones y recomendaciones finales de la investigacion.
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1.1. JUSTIFICACION

El Sistema de la Universidad Boliviana, reconocido por la Constitucion
Politica del Estado, esta constituido por las Universidades Publicas

Autdnomas e iguales en jerarquia.

Entre sus principios basicos se destacan: la autonomia e igualdad
jerarquica, la autonomia economica, libertad de catedra, el cogobierno
paritario docente — estudiantil, fuero universitario, libertad académica, libertad

de catedra, libertad de investigacion.

El Sistema de la Universidad Boliviana, dentro de su Autonomia, tiene
como organo de gobierno al Congreso Nacional de Universidades y la
Conferencia Nacional de Universidades. Forman parte del Sistema
Universitario:

»  Universidad Mayor de San Francisco Xavier; UMFSX; Sucre - Bolivia.
= Universidad Mayor de San Andrés; UMSA; La Paz - Bolivia.

*  Universidad Mayor de San Simon, UMSS; Cochabamba - Bolivia.

» Universidad Autonoma Tomas Frias de Potosi, UTAF; Potosi - Bolivia.
*  Universidad Técnica de Oruro, UTO; Oruro - Bolivia.

» Universidad Autonoma Gabriel René Moreno, Santa Cruz — Bolivia.

* Universidad Autonoma Juan Misael Saracho, Tarija — Bolivia.

» Universidad Técnica del Beni, Trinidad — Beni — Bolivia.

» Universidad Nacional de Siglo XX, Llallagua — Potosi — Bolivia.

» Universidad Amazodnica de Pando, UAP; Cobija — Pando — Bolivia.

* Universidad Catolica Boliviana, UCB; La Paz — Bolivia.

= Escuela Militar de Ingenieria, EMI; La Paz — Bolivia.?

! COMITE EJECUTIVO DE LA UNIVERSIDAD BOLIVIANA. Publicacién: “Semblanzas del
Comité Ejecutivo de La Universidad Boliviana. Primera ed., 2001, Pag. 9

? COMITE EJECUTIVO DE LA UNIVERSIDAD BOLIVIANA. Publicacion: “Semblanzas del
Comité Ejecutivo de La Universidad Boliviana. Primera ed., 2001, Pag. 10-11
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La Universidad Mayor de San Andrés (UMSA) es el referente de la
educacién superior boliviana ante los ojos del mundo. No otra cosa significa
que sea la unica entidad académica del pais que figura en todas las paginas
web y en el ranking internacional de educacién superior. °

Para lograr esto, la Universidad tuvo que recorrer un largo camino
desde que fue fundada, hace 172 anos, por el entonces presidente Mariscal
Andrés de Santa Cruz. Por sus aulas pasaron insignes balivianos que

aportaron con lo suyo al destino del pais.

Mientras que otras, como la Gabriel René Moreno de Santa Cruz,
tiene un déficit de Bs.- 183 millones y la de San Simén de Cochabamba de
Bs.- 70 millones, la U.M.S.A. presenta sus cuentas al dia. No obstante, hay

sefiales de preocupacion presupuestaria para el 2003.*

Hoy la Universidad pacefia es una de las mas saneadas

econdmicamente dentro del sistema universitario.

El actual rector de San Andrés Doctor Gonzalo Taboada, asegura que
el proceso de acreditacibn académica en el que la mayoria de sus facultades
se encuentra inmersa consolida el prestigio adquirido y proyecta a la
U.M.S.A. por el camino de la excelencia académica, pese a los obstaculos:
un presupuesto insuficiente y una infraestructura que no abastece la

creciente demanda estudiantil.

La universidad, tiene un rol que cumplir en cuanto a la reflexiéon sobre

los grandes desafios que enfrentara la sociedad baliviana. Para ello, requiere

* PERIODICO LA PRENSA. Articulo: “U.M.S.A., una gratuita ventana universitaria”. Publicacion
de domingo 2 de Febrero de 2003. Pag 3

¢ PERIODICO LA PRENSA. Articulo: “U.M.S.A., una gratuita ventana universitaria”. Publicacién
de domingo 2 de Febrero de 2003. Pag 4
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de una revitalizaciéon interna, mirando la instituciéon estratégicamente, como
un proyecte que consolidar con responsabilidad, pleno sentido de su historia
y de su mision y clara conciencia de las restricciones existentes donde todas
las acciones de corto plazo iran permitiendo fa construccién de la universidad

del futuro. ®

La Universidad boliviana y San Andrés en particular, afronta una crisis,
la cual debe entenderse como parte del cambio y de la permanente
busgueda de opciones para el desarrollo institucional. La crisis muestra las
alternativas, el sentido permanente de la insatisfaccion, la necesidad de
proyectar nuevas formas del quehacer, todo ello como parte del ser
universitario, mas adn en una universidad esencialmente humanista en que
su preocupacion es por el hombre, fin Gnico y Gltimo del quehacer social en

todas sus dimensiones.

El desafio de la modernidad pasa por un desarrollo equilibrado al
interior de la universidad, dende la direccion superior universitaria, debe ser
capaz de articular arménicamente las piezas bajo su autoridad, para la
consecucién de esos intereses superiores de la comunidad boliviana a la que
nuestra universidad se debe. Para ello, es determinante una
compatibilizacién de intereses, sustentada, en forma participativa, amplia, y
en los necesarios cambios en los procesos decisionales y formas de

gobierno universitario.®

La modernidad obliga a enfrentar con realismo los problemas de

infraestructura, a aceptar el juicio publico por lo que se hace con los recursos

LIC, HUGO ARGOTE ARGOTE EX VICEDECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS Y FINANCIERAS. AdmiVital N° 3 Revista del Instituto de Investigacién y
Capacitacidn en Ciencias Administrativas L1.C.A. Pag. 10

¢ LIC. HUGO ARGOTE ARGOTE EX VICEDECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS Y FINANCIERAS. AdmiVital N° 3 Revista del Instituto de Investigacion y
Capacitacion en Ciencias Administrativas L1.C.A. Pag. 11
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que se reciben del estado y de los alumnos, a impulsar un plan de
racionalizacién permanente que, bien administrado, debe significar crecer en
actividad, proyectos, resultados e infraestructura. La modernidad también
obliga a reducir las unidades que no justifican su tamano y redestinar los
recursos liberados a aquellas que tienen un potencial real pero no
desarrollado por falta de ellos, aprobar esquemas organizativos distintos, a
evaluar la conveniencia de reducir los servicios centrales para potenciar el
trabajo académico, a asumir la responsabilidad y aceptar el control a la
gestion directiva y , en definitiva, a entender que cambi¢ Ia situacion histérica

en que la universidad se desenvolvid en el pasado.

La exclusividad de su accionar hoy debe ser compartida con muchas
otras instituciones de educacién superior, su caracter de universidad
referente s6lo se mantiene por el alcance y profundidad de su trabajo
académico y su futuro depende de ella misma, de los resuitados de lo que

hace y por lo que representa.

Una de las debilidades de ia U.M.S.A. es que la carrera funcionaria es
defectuosa, prevalece la inconformidad y falta de confianza para mirar
positivamente el desarrollo personal dentro la corporacion universitaria, las
remuneraciones son insuficientes y existe una sensacién de desorganizacién
de exceso de personal y de una falta de compromiso de la autoridad con los
logros de una mejor gestion. También la ausencia de rigurosos criterios e
indicadores de eficiencia y eficacia administrativa, asi como informes

publicos de auditoria administrativa y no sélo contable.’

Es asi que dentro del Plan Estratégico de la UM.S.A. (1999 — 2004)

se identifican los problemas de la misma, siendo uno de ellos en el ambito

" LIC. ’HUGO ARGOTE ARGOTE EX VICEDECANQ DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS Y FINANCIERAS. AdmiVital N° 3 Revista del Instituto de Investigacion y
Capacitacién en Ciencias Administrativas L1.C.A. Pag, 12
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administrativo financiero, el inadecuado desenvolvimiento administrativo. En
consecuencia una de las lineas estratégicas de gestion de la Universidad es

el fortalecimiento de la administracion y gestion universitaria.

Por ende dentro del modelo de Sistema de Administracion y Gestion
Econbomica — Financiera se establece como estrategia: “La optimizacién de
la utilizacién de los recursos humanos, financieros, tecnoldgicos y
fisicos”.® Esto requiere lograr un resultado excelente, por lo tanto es

necesario reconocer la importancia de las personas y su desempefio.

La importancia de la satisfaccion en el trabajo es obvia. Por, al menos,
cuatro razones: (1) Existe una clara evidencia de que los empleados
insatisfechos faltan al trabajo mas frecuentemente y es mas probable que
renuncien; (2) es mas probable que los trabajadores insatisfechos se
involucren en comportamientos destructivos; (3) se ha demostrado que los
empleados satisfechos tienen mejor salud y viven mas; y (4) la satisfaccion
en el trabajo se trasmina a la vida del empleado fuera del trabajo. ®

La evidencia es impresionante. La satisfaccion en el frabajo es
importante. Una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en una mayor
productividad debido a pocos obstaculos causados por el ausentismo o ia
renuncia de buenos empleados, pocos incidentes de comportamiento

destructivo, como también menores gastos médicos y seguro de vida.

Ademas, existen beneficios para la sociedad en general. La
satisfaccion en el trabajo se transmina a las horas libres del empleado. Asi

gue la meta de una alta satisfaccion en el trabajo para los empleados se

5 DEPARTAMENTO DE PLANIFICACION Y COORDINACION UMSA., “PLAN
ESTRATEGICO DE LA UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES” (1999 - 2004) Pag.117

° ROBBINS STEPHEN P, “Comportamiento Organizacional”. Ed. Prentice Hall, Octava ed., México
1999. Pag, 160
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sustenta en términos tanto de délares y centavos como de responsabilidad

social.'®

El lograr de una manera eficiente los objetivos y metas dentro de una
organizaciéon se debe al factor humano, se quiere entonces que tanto los
objetivos individuales como los institucionales sean alcanzados. Por ésta
razon y por todo lo expuesto anteriormente, en el presente trabajo, se intenta
precisar si efectivamente, repercute en términos reales, sobre el nivel de
satisfaccién laboral la adopcién de medidas dirigidas a mejorar la motivacion
de los recursos humanos, de los funcionarios administrativos de la

Universidad Mayor de San Andrés.
1.1.1. JUSTIFICACION TEORICA

La realizacion de un marco tedrico es fundamental para el desarrollo
de la investigacion, ya que se utiliza como sustento tedrico del estudio, que
implica analizar y exponer las teorias, investigaciones y demas antecedentes

que se consideren relevantes para el desarrollo de la investigacion. B

Por tanto los elementos tedricos de mayor importancia son los

sigutentes:

% Administracion de Recursos Humanos. Con partes esenciales como:
Planeacion Estratégica de Recursos Humanos.
Gestidn del talento humano.

% Satisfaccion laboral.

*» Motivacién.

1% Idem, Pag. 161
" HERNANDEZ S. ROBERTO, FERNANDEZ C. CARLOS Y BAPTISTA PILAR,
“Metodologia de la Investigacion”, Ed. Mc Graw Hill, México, 1991, Pag. 22
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1.1.2. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La metodologia a utilizar representa la manera de organizar el proceso
de la investigacion, de controlar sus resuitados y de presentar posibles

soluciones a un problema+2.

lLa presente investigacion se basara en el método cientifico que opera
con conceptos, definiciones, hipétesis, variables e indicadores que son los
elementos basicos que proporcionan los recursos e instrumentos

intelectuales con los que se pueda trabajar. 13

Sera de tipo descriptivo para medir de mejor manera los factores
determinantes, los efectos y formas de expresién de la satisfaccion taboral,

con las actuales politicas motivacionales aplicadas en la institucion.

El presente trabajo de investigacion pretende demostrar o no la

hipdtesis planteada para luego darle una respuesta cientifica al problema.

1.1.3. JUSTIFICACION PRACTICA

Desde el punto de vista practico, el desarrollo de la presente
investigacion se justifica mediante la identificacion de personas naturales o
juridicas para quienes la investigacion representa un aporte en el
conocimiento a cerca de procesos con los que operan en la atencion de las

necesidades de sus clientes internos.

Es asi, que el usuario directo de la investigacién es: La Universidad

2 ZORRILLA SANTIAGO Y TORREZ X, MIGUEL, “Guia para elaborar la tesis” Editorial
McGraw — Hill, Segunda ed., México 1998 Pag. 31
5 ZORRILLA SANTIAGO Y TORREZ X, MIGUEL, “Guia para elaborar la tesis” Editorial
McGraw — Hill, Segunda ed., México 1998 Pag. 32
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Mayor de San Andrés y los beneficiarios directos son: La Universidad Mayor

de San Andrés y los empleados administrativos de la misma.

Se tendra conocimiento, sobre el nivel de satisfaccion laboral en los
empleados administrativos y los factores determinantes que intervienen, para
que de esta forma se establezcan lineamientos de politicas de motivacion
para elevar el nivel de satisfaccion y por ende la eficiencia administrativa.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

iLas actuales condiciones de trabajo del personal administrativo

de la U.M.S.A. generan satisfaccion laboral?

1.3. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

1.3.1. Formulacién de la Hipotesis

Las actuales politicas 0 mecanismos motivacionales condicionan la
satisfaccion laboral de los empleados administrativos de la U.M.S.A.

1.3.2. Estructura de la Hipétesis

1.3.2.1. Variable Independiente
Politicas motivacionales
1.3.2.2. Variable Dependiente
Satisfaccion laboral
1.3.2.3. Variable Interviniente
Funcionarios administrativos de la Universidad Mayor de San

Andrés.
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1.3.2.4, Variable Moderante

1.4.

1.4.1.

Universidad Mayor de San Andrés.

OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar, estudiar y evaluar el efecto, sobre la satisfaccién laboral, de

las actuales politicas motivacionales aplicadas al personal administrativo de

lalU M. S A
1.4.2. Objetivos especificos
> Determinar cuales son los factores determinantes de la satisfaccion
laboral en el personal administrative de la U.M.S.A.
> Evaluar cuales de los factores determinantes de la satisfaccion laboral
son los que tienen mayor influencia.
> Analizar el efecto de la satisfaccion en el trabajo sobre el desempefio
de los funcionarios administrativos de la U.M.S.A.
> l|dentificar de que manera los funcionarios administrativos de la
U.M.S.A. expresan la insatisfaccion laboral.
> Proponer lineamientos de politicas motivacionales que permitan

elevar el nivel de satisfaccién laboral en los funcionarios
administrativos de la Universidad Mayor de San Andrés.

10
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2.1. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La administracion de recursos humanos es la parte de la organizacién
que trata con la dimension “humana”. La ARH puede verse desde dos
enfoques distintos. Primero: la ARH es una funcién para proporcionar
personal o apoyo a la organizacion. Segundo: la ARH es una funcién que

compete a todos los gerentes.™

El término ‘“recursos humanos” se refiere a las personas que
componen una organizacién. La importancia de las labores de recursos
humanos se hace evidente cuando se toma conciencia de que los seres
humanos constituyen el elemento comin a toda organizacion; en todos los
casos son hombres y mujeres quienes crean y ponen en practica las

estrategias e innovaciones de las organizaciones."

La ARH es una de las areas mas afectadas por los recientes cambios
que acontecen en el mundo moderno. Tratar a las personas como recursos
organizacionales es desperdiciar el talento y la mente productiva. Por tanto,
para proporcionar esta nueva vision de las personas, hoy se habla de gestion
del talento humano y no de recursos humanos, y ya no se tratan como meros
empleados remunerados en funcidén de la disponibilidad de tiempo para la

organizacién, sino como socios y colaboradores del negocio de la empresa.'®

" DE CENZO DAVID Y ROBBINS STEPHEN, “Administracién de Recursos Humanos”, Editorial
Limusa, S.A. de C.V, Primera ed., México 2001, Pag. 8

" WERTHER WILLIAM, DAVIS KEITH. “Administracién de Personal y Recursos Humanos”,
Editorial McGraw Hill. Quinta ed., Pag. 6

' CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestion del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 30
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En consecuencia la concepcidn mas afin con la presente investigacion

es la gestidn del talento humano.

La gestion del talento humano es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacién, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacidon, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de vanables importantes.

La gestion del talento humano en las organizaciones es la funciéon que
permite la colaboracién eficaz de las personas (empleados, funcionarios,
recursos humanos o cualquier denominacién utilizada) para alcanzar los

objetivos organizacionales e individuales."”

2.2. CARACTER CONTINGENCIAL DE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

La ARH es contingencial, pues depende de Ila situacion
organizacional, del ambiente, de la tecnologia empleada por la organizacién,
de las politicas y directrices vigentes, de la filosofia administrativa
predominante, de la concepcién organizacional acerca del hombre y de su
naturaleza y, sobre todo, de la calidad y cantidad de los recursos humanos
disponibles. A medida que estos elementos cambian, varia también la
manera de administrar los recursos humanos de la organizacién. De ahi
surge el caracter contingencial o situacional de la ARH, cuyas técnicas no
son rigidas ni inmutables, sino altamente flexibles y adaptables, y sujetas a

un desarrollo dinamico.'®

" CHIAVENATO IDALBERTQO. “Gestion del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 9

'8 CHIAVENATO IDALBERTQ, ”Administracion de Recursos Humanos”, Editorial Nomos S.A.,
Quinta ed., Colombia 2001, Pag.152
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2.3. AMBIENTE DINAMICO DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

Muchos eventos pueden contribuir a darle forma al campo de los
Recursos Humanos. Entre los mas obvios se pueden incluir la globalizacion,
la diversidad de la fuerza laboral, los requerimientos cambiantes en las
habilidades necesarias para el trabajo, los ajustes en el tamano de la
corporacion, el mejoramiento continuo, los procesos de reingenieria, los sitios

de trabajo descentralizados y la participacion de los empleados. 19

Las tres eras del siglo XX (industrializacion clasica, neoclasica y era
de la informacién) aportaron diversos enfoques sobre como tratar a las
personas en las organizaciones. Durante el curso de estas tres eras, el area
de RH atraveso tres etapas distintas: relaciones industriales, recursos
humanos y gestion con personas. Cada enfoque se ajusta a los esquemas de
su época, a la mentalidad predominante y a las necesidades de las

organizaciones.*

2.4. LA NATURALEZA ESTRATEGICA DE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

Actualmente muchas compaifiias reconocen la importancia de las
personas para alcanzar sus metas. Por o tanto, la ARH debe equiiibrar sus
dos responsabilidades esenciales, esto es “ser un colaborador estratégico en
los negocios y a la vez un representante de los empleados”. Es evidente que
la ARH tiene un papel fundamental en las organizaciones de hoy en dia. La

ARH debe anticiparse a los hechos. Su funcion no soélo consiste en

¥ DE CENZO DAVID Y ROBBINS STEPHEN, “Administracién de Recursos Humanos™, Editoriat
Limusa, S.A. de C.V., Primera ed., México 2001, Pag. §

¥ CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestion del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 37
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reaccionar frente a las decisiones que toma la “direccion” de la empresa. Al
contrario debe apoyar a la direccidén administrando al componente “humano”
de la organizacién. Mas aun, los empleados de la organizacién pueden
contribuir a obtener y mantener una ventaja competitiva. Para atraer y
conservar a este tipo de empleados, se requiere que la ARH aplique las
politicas y practicas que desean dichos empleados. Ser un colaborador
estratégico también implica apoyar la estrategia de negocios. Esto quiere
decir que se deben analizar los disefios organizacionales, la cultura y los
sistemas de desempefo, y recomendar e implementar cambios donde sea

necesario.?’!

2.5. PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS
2.5.1. Visién

Charles Hill identifica a la visidbn como el intento estratégico de la
organizacion, que consiste en la formuiacién de estrategias que involucre el
establecimiento de metas ambiciosas, las cuales ampiian una compaiia, y
luego hallar formas de generar los recursos y capacidades necesarios para

lograr esas metas. %2

En general, la visidn esta mas orientada hacia lo que la organizacion
pretende ser que hacia lo que realmente es. La vision representa el destino
gue se pretende transformar en realidad, la imagen gque los empleados de la

organizacién querrian que tuviese.?®

1 DE CENZO DAVID Y ROBBINS STEPHEN, “Administracion de Recursos Humanos”, Editorial
Limusa, S.A. de C.V., Primera ed., México 2001, Pag. 6

22 HILL CHARLES W., JONES GARETH R. “Administracion Estratégica: Un Enfoque Integrado”,
Editorial McGraw Hill, Tercera ed., Pag. 17 —18.

3 CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestion del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 55 — 56.
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En la presente investigacion se adoptara la siguiente definicion: vision
es la imagen que la organizacién tiene de si misma y de su futuro. Es el arte

de verse proyectada en el tiempo y espacio. %
2.5.2 Mision

La misién, que representa la razébn de la existencia de una
organizacion, es la finalidad o el motivo que condujo a la creacion de la
organizacion, y al que debe servir. Una definicién de la mision organizacional
debe responder a tres preguntas basicas: ¢quiénes somos?, ¢qué
hacemos?, ¢ por qué lo hacemos? La misién incluye los objetivos esenciales
del negocio y, generalmente, se localiza fuera de la empresa, es decir, en la
atencion a exigencias de la sociedad, del mercado o del cliente. La mision,
proposito orientador de las actividades de la organizacion y aglutinador de los
esfuerzos de sus miembros, sirve para clarificar y comunicar los objetivos, los

valores basicos y la estrategia corporativa.?®
2.5.3. Objetivos organizacionales

Objetivo es el resultado deseado que se pretende alcanzar en
determinado periodo. L.os objetivos deben satisfacer simultaneamente seis
criterios: estar focalizados en un resultado que debe alcanzarse, ser
coherentes, ser especificos, ser medibles, relacionarse con determinado
periodo de tiempo y ser alcanzables o posibles. Existen tres tipos de

objetivos: rutinarios, innovadores y de perfeccionamiento. La definicion de los

¥ CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestion del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 55

% CHIAVENATO IDALBERTOQ. “Gestién del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2602, Pag. 53 - 54
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objetivos globales de la organizacion conduce a la formulacién de la

estrategia organizacional (corporativa).?®
2.5.4. Estrategia corporativa

Una estrategia es el patron o plan que integra las principales metas y
politicas de una organizacién y, a la vez, establece la secuencia coherente
de las acciones a realizar.?’ Ciertamente los objetives nos indican “qué”
gueremos alcanzar y la estrategia simplemente es el “‘como” vamos a

alcanzarlos.

La estrategia corporativa, para tal efecto, se entendera como el
comportamiento global e integrado de la empresa en relacion con el
ambiente que la circunda. La estrategia parte de los objetivos estratégicos de
la mision y la vision que se pretenden llevar a cabo. Para implementarla de
manera adecuada y alcanzar los fines propuestos, la estrategia corporativa
debe ser entendida y comprendida por los miembros de [a organizacion, para
gue conozcan el sentido de su esfuerzo y dedicacion personal. Aqui reside

uno de los mayores desafios de la gestion con personas.28

2.5.5. Planeacion estratégica de Recursos Humanos
Uno de los aspectos mas importantes de la estrategia corporativa es

su articulacion con la funcion de gestion del talento humano. En ofras

palabras, cémo fraducir los objetivos y las estrategias corporativas en

2 CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestion del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 58

“ MINTZBERG, BRIAN QUINN, VOYER. “El Proceso Estratégico: Concepios, Contexios y
Casos”. Editorial Prentice Hall. Primera ed. México 1997. Pag. 7

2 CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestién del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 39 - 60
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objetivos y estrategias de RH (recursos humanos), lo cual se logra mediante

la planeacion estratégica de RH.

La planeacion estratégica de RH debe ser parte integrante de la
planeacion de fa organizacion y se refiere a la manera como la funcién de RH
puede contribuir a la consecucion de los objetivos organizacionales vy, al
mismo tiempo, favorecer e incentivar la consecucion de los objetivos

individuales de los empleados.?®
2.6. EL ESQUEMA DE LAS SIETE ESES

Mintzberg menciona que una serie de factores se deben reunir, de

alguna manera, para que la organizacion logre realizar una estrategia eficaz.

En este sentido menciona el esquema de las siete eses, que consta de
siete factores interrelacionados: estructura, estrategia, sistemas, estilo,
habilidades, el personal y las metas superiores. Cada uno de los factores
anteriores es importante e imprescindible, por lo que también senala que
contar con un buen personal y formarlo, es un punto de critica importancia

para la eficacia de la organizacion.*

Una manera de canalizar la dimension del “personal” dentro el
esquema 7-S —no solo hacia algo mas ameno y digno de ser controlado en
términos practicos por un administrador ejecutivo- es considerar al personal
como una fuente de recursos que deben ser nutridos, desarrollados,

protegidos y ubicados debidamente.”’

* CHIAVENATO IDALBERTO, “Gestion del Talento Humano™, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 63 - 65

Y MINTZBERG, BRIAN QUINN, VOYER, “El Proceso Estratégico: Conceptos, Contextos y
Casos”. Editorial Prentice Hall. Primera ed. México 1997. Pag. Pag. 153.

' MINTZBERG, BRIAN QUINN, VOYER., “El Proceso Estratégico: Conceptos, Contextos y
Casos”. Editorial Prentice Hall. Primera ed. México 1997. Pag. Pag. 156.
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Uno de los mas notables adelantos en materia de administracion de
personal, a partir de la década de los 30, es la creciente importancia de las
relaciones laborales. Esta tendencia consiste en algo mas, que el esfuerzo
por un trato adecuadoc al personal; repercute en una filosofia de la direccion
de actividades de las organizaciones, de manera que todo el personal no
s6lo haga un trabajo bien hecho, sino también obtenga de éi satisfacciones.
Esta tendencia se origina de la necesidad basica de dirigir de manera

efectiva los recursos humanos.*
2.7. LAS PERSONAS

Las personas planean, organizan, dirigen y controlan las empresas
para que funcionen y operen. Sin personas no existe organizacién. Toda
organizacion esta compuesta de personas de las cuales dependen para
alcanzar el éxito y mantener la continuidad. El estudio de las personas
constituye la unidad basica de las organizaciones y, en especial, de la ARH.
La ARH tiene diversas vertientes para estudiar a las personas: las personas
como personas dotadas de caracteristicas propias de personalidad e
individualidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos
individuales; y las personas como recursos (dotadas de habilidades,
capacidades, destrezas y conocimientos necesarios para la tarea

organizacional).®
2.7.1. Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas

La gestidn del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales:

32 RODRIGUEZ VALENCIA JOAQUIN. “Administracién Moderna de Personal: Relaciones
Laborales”, Ediciones Contables, Administrativas y Fiscales. Segunda ed. México 2000. Pag. 13.

3 CHIAVENATO IDALBERTO, ”Administracién de Recursos Humanos”, Editorial Nomos S.A.,
Quinta ed., Colombia 2001, Pag. 60 - 61
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2.8.

Son seres humanos: estan dotados de personalidad propia
profundamente diferentes entre si, tienen historias distintas y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables
para la gestibn adecuada de los recursos organizacionales. Son
personas y no meros recursos de la organizacion.

Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: elementos
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia,
talento y aprendizajes indispensables en su constante renovacion y
competitividad en un mundo de cambios y desafios. Las personas son
fuente de impulso propio que dinamiza la organizacion, y no agentes
pasivos, inertes y estaticos.

Socios de la organizacion: son capaces de conducirla a la excelencia y
al éxito. Como socias, las personas invierten en la organizacion
esfuerzo, dedicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc., con
la esperanza de recibir retornos de estas inversiones: salarios,
incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier
inversion solo se justifica cuando trae un retorno razonable. En la
medida en que el retorno sea gratificante y sostenido, la tendencia
serd mantener o aumentar la inversion. De ahi la reciprocidad de la
interaccion de personas y organizaciones, asi como la autonomia de
las personas, que no son pasivas ni inertes. Las personas son socias

activas de la organizacién y no menos sujetos pasivos.>
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El comportamiento organizacional (CO) es un campo de estudio que

investiga el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen

* CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestién del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag. 8 - 9
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sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propodsiio de

aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

El CO estudia tres determinantes del comportamiento en las
organizaciones: individuos, grupos vy estructura. Ademas aplica el
conocimiento obtenido acerca de los individuos, los grupos y el efecto de la
estructura en el comportamiento a fin de hacer que las organizaciones
trabajen mas eficientemente. Existen tres niveles de analisis en el CO: nivel

individual, nivel del grupo y el nivel de los sistemas de la organizacion. *°
2.8.1. Compeortamiento a nivel individual

Todo el comportamiento de alguna manera toma forma a partir de la
personalidad y las experiencias. Existen cuatro variables a nivel individual:
caracteristicas biograficas, habilidad, personalidad y aprendizaje; todas éstas

tienen su efecto en el rendimiento y la satisfaccion del empleado.*®

Comprender el comportamiento individual es decisivo para una
administracién eficiente, puesto que el desempenio individual es la base del
rendimiento organizacional. En este sentido, la psicologia social aporta el
conocimiento relevante en cuanto a las relaciones entre actitudes,

percepciones, personalidad, valores y desempefio del individuo.

Por lo tanto, los que conducen las organizaciones, no pueden ignorar

la necesidad de adquirir y de actuar con conocimiento sobre las

* ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Ed. Prentice Hall. Octava ed.,
Meéxico 1999, Pag. 7-9

¢ ROBBINS STEPHEN P, “Comportamiento Organizacional”, Ed. Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 42
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caracteristicas, motivacion y habilidades individuales de sus subordinados y

de si mismos, puesto que interactian en su desempefio.”’

Los individuos son, ellos mismos, organizaciones complejas. Generan
actividad y energia para una organizacion si ésta representa alguna ventaja
para ellos, la cual puede ser entendida como la satisfaccion de sus

necesidades personales.®®
2.9. CULTRURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional representa las normas informales no escritas
que orientan el comportamienio y las acciones diarias de los miembros de

una organizacion para alcanzar los objetivos organizacionales.*

Una cultura dominante expresa los valores centrales que comparte la
mayoria de los miembros de la organizacion. Cuando hablamos acerca de la

cultura organizacional, nos referimos a su cultura dominante.*

La cultura organizacional es el conjunto (sistemas) de valores,
tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que dan
identidad, personalidad y destino a una organizacion para el logro de sus

fines econdémicos y sociales.*!

7 GIBSON, IVANCEVICH, DONELLY. “Las Organizaciones, Comportamiento, Estructura,
Procesos”, Editorial McGraw Hill. 2001, Pag. 11

* CHIAVENATO IDALBERTO. “Introduccion a la Teoria General de la Administracion”, Editorial
McGraw Hill. Cuarta ed., Pag. 571

* CHIAVENATO IDALBERTO. “Gestion del Talento Humano”, Editorial McGraw Hill, Primera
ed., Colombia 2002, Pag, 143

“ ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Ed. Prentice Hall. Octava ed.,
Meéxico 1999, Pag. 595 - 596

' CASARES DAVID Y SILICEQ ALFONSO. “Manual de Liderazgo”, Publicado por el Instituto de
Liderazgo, A. C. 1997. Citado en SILICEQ ALFONSO, CASARES DAVID, GONZALES JOSE
LUIS. “Liderazgo, Valores y Cultura Organizacional: Hacia una Organizacion Competitiva”, Ed.
McGraw Hiil, Primera ed., México 2000, Pag. 129
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Luego de revisar algunas definiciones se entendera, en la presente
investigacion, como cultura organizacional o cultura corporativa al conjunto
de habitos y creencias establecidos a través de normas, valores, actitudes y
expectativas compartidos por todos los miembros de la organizacién; el
sistema de significados compartidos por todos los miembros, que distingue

una organizacion de las demas.
2.10. SATISFACCION LABORAL
2.10.1. CONCEPTO

Se refiere a la actitud general de un individuo hacia su empleo. Una
persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia
su trabajo, mientras que una persona Insatisfecha mantiene actitudes

contrarias *2

Las actitudes son enunciados de evaiuacion —ya sean favorables o
desfavorables- con respecto a los objetos, a la gente o a los eventos.

Reflejan como se siente uno acerca de algo.*®

Las actitudes no son las mismas que los valores, pero ambos estan
interrelacionados. Puede verlo al observar los tres componentes de una

actitud: cognicion, afecto y comportamiento.**

“ ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Ed. Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 142

* ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Ed. Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 140

“ 8. J. BRECKLER. “Empirical Validation of Affect, Behavior, and Cognition as District
Components of Attitude”, Journal of Personality Social Psychology 1984, Pag. 1191-1205, Citado en
Robbins, Idem, Pag. 140.

22



MARCO TEORICO

Satisfaccion hace referencia, segin el diccionaric castellano, a
"confianza, tranquilidad de animo"; "cumplimiento de un deseo o gusto”;

"reparacion de un dafo"; "respuesta a algo", entre otras.

En el marce de ia Psicosociologia, la "satisfaccion laboral" se ha
definido de muchas maneras. Coinciden ampliamente en la idea de
concebirla comec una respuesta afectiva del trabajador hacia diferentes
aspectos de su trabajo. En consecuencia, esta respuesta vendra
condicionada por las circunstancias del trabajo y las caracteristicas de cada

persona.

Una concepcién mas amplia establece que la satisfaccion en el trabajo
es la medida en que son satisfechas determinadas necesidades del
trabajador y el grado en que éste ve realizadas las diferentes aspiraciones
gue puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social, personal, economico ¢
higiénico. Pero, a este respecto, sabemos que un estado de necesidad lleva
normalmente a la accion; a la busqueda de sciuciones. Esta es ia ineludible

conexion entre "satisfaccion laboral", "motivacién” y "conducta o accion".*®

En ambas definiciones se reconcce el elemente cognicidn o el hecho
de saber que son satisfechas las necesidades. Asi mismo la forma de ver
realizadas las aspiraciones del trabajador corresponderia al elemento de
afecto o ia parte emocional y sentimental que finalmente culminara en un
comportamiento o accion. Por tanto se mantendra como definicion de

satisfaccion laboral como la actitud general de un individuo hacia su empleo.

* www.siafa.com.ar/notas/nota3?2/satisfaccioniaboral.htm
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2.10.2. FACTORES DETERMINANTES DE LA SATISFACCION
LABORAL

Existen varios factores que determinan la satisfacciéon laboral del
empleado, siendo algunos de ellos el reto del trabajo, los premios o
recompensas justas, las condiciones de trabajo favorables, colegas que

brinden apoyo y la compatibilidad entre la personalidad y el puesto. *6
2.10.21. Trabajo mentaimente desafiante

Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de
usar sus habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacién de coémo se estan desempenando. Estas caracteristicas
hacen que un puesto sea mentalmente desafiante. Los trabajos que tienen
muy poco desafio provocan aburrimientc pero un reto demasiado grande
crea frustracion y sensacién de fracaso. En condiciones de reto moderado, la

mayoria de los empleados experimentara placer y satisfaccion.
2.10.2.2. Recompensas justas

Los empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascensos
justos, sin ambiguedades y acordes con sus expectativas. Cuando el salario
se ve como justo con base en las demandas del trabajo, el nivel de habilidad
del individuo y los estandares de salario de la comunidad, se favorece la
satisfaccion. La clave en el enlace entre del salario con la satisfaccién no es

la cantidad absoluta que uno recibe, sino la percepcién de justicia.

* ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
Meéxico 1999, Pag.152 — 153,
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De igual manera, ios empleados buscan politicas y practicas justas de
ascenso. Las promociones proporcionan oportunidades para el crecimiento
personal, mas responsabilidades y ascenso en el status social. Los
individuos que perciben que las decisiones de ascenso se realizan con

rectitud y justicia, probablemente experimenten satisfaccion en sus trabajos.

2.10.2.3. Condiciones favorables de trabajo

Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el
bienestar personal como para facilitar ei hacer un buen trabajo. Los estudios
demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean
peligrosos e incomodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros factores
ambientales no deberian tampoco estar en el extremo —por ejemplo tener
demasiado calor o muy poca luz. Ademas, la mayoria de los empleados
prefiere trabajar relativamente cerca de casa, en instalaciones limpias y mas

o menos modernas, con herramientas y equipo adecuado.

2.10.2.4. Colegas que brinden apoyo

Para la mayoria de los empleados, el trabajo también cubre la
necesidad de interaccion social. No es de sorprender, por tanto, que tener
comparieros amigables que brinden apoyo lleve a una mayor satisfaccion en
el trabajo. ElI comportamiento del jefe de uno es uno de los principales
determinantes de la satisfaccion. Los estudios en general encuentran que la
satisfaccion del empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato es
comprensivo y amigable, ofrece halagos por el buen desempefio, escucha

las opiniones de sus empleados y muestra un interés personal en ellos.
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2.10.2.5. Compatibilidad entre la personalidad y el puesto

Segun Holland ia gente con tipos de personaiidad congruentes con
sus vocaciones escogidas poseerian taientos adecuados y habilidades para
cumplir con las demandas de sus trabajos. Por tanto, es probabie que sean
mas exitosos en esos trabajos y, debido a este éxito, tengan una mayor

probabilidad de lograr una aita satisfaccion en su trabajo.

2.10.3. EFECTO DE LA SATISFACCION LABORAL SOBRE EL
DESEMPENO DEL EMPLEADO

2.10.3.1. Satisfaccion y productividad

Cuando los datos sobre la satisfaccion y la productividad se unen para
la organizacion como un todo, mas que a nivel individual, encontramos que
las organizaciones con empleados mas satisfechos tienden a ser mas
eficaces que las organizaciones con empleados menos satisfechos. Si esta
conclusion puede reproducirse en estudios adicionales, bien puede ser que la
razén por la que no se haya obtenido un fuerte apoyo para ia tesis de que la
satisfaccion estimuia la productividad, es que los estudios se han enfocado
en los individuos mas que en la organizacion y que las mediciones de la
productividad a nivel individuai no toman en consideracidn todas ias

interacciones y complejidades del proceso de trabajo. *’
210.3.2. Satisfaccion y Ausentismo

La relacion entre ia satisfaccion y el ausentismo es negativa, pero la

correlacion es moderada por la intervencion de otros factores externos.

“ ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 154
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Las organizaciones que proporcionan beneficios ilimitados en
ausencias causadas por enfermedad alientan a todos sus empleados —
incluyendo aquellos que estan altamente satisfechos- a tomar dias libres. Sin
embargo, se esperaria que aquellos empleados satisfechos no incurran en el

ausentismo.

El ausentismo es la frecuencia ¢ la duracion del tiempo de trabajo
perdido cuando los empleados no se presentan al trabajo. El ausentismo
constituye el tiempo que dura la ausencia de los empleados, sea por falta,

retraso o algtn otro motivo. *®
2.10.3.3. Satisfaccion y Rotacidon

La satisfaccién estd también relacionada negativamente con la
rotacion, pero la correlaciébn es mas fuerte que con el ausentismo. Adn a
pesar de ello, también influyen factores externos que influyen en la decision
de dejar el trabajo actual, tales como las condiciones del mercado laboral, las
expectativas de oportunidades opcionales de trabajo, y la antigiiedad en la
organizacién son restricciones importantes con la decision real de dejar el

trabajo actual.

La organizacién tipicamente hace esfuerzos considerables para
mantener personas de un desempefio superior. Obtienen incrementos de
salario, grandes elogios, reconocimientos, oportunidades de ascensos
mayores y otros. Lo opuesto tiende a aplicar para quienes tienen un

desempeifioc pobre. Pocos intentos se hacen por parte de la organizacién para

“ ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava cd.,
Meéxico 1999, Pag. 155
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retenerlos. Incluso podria haber presiones sutiles para alentarlos a

renunciar.*®

2.10.4. FORMAS DE EXPRESION DE LA INSATISFACCION

La insatisfaccion laboral se puede expresar de diversas maneras. Por
ejemplo, en lugar de que renuncien, los empleados pueden quejarse, ser
insubordinados, robar propiedad de la organizacibn o aminorar sus
responsabilidades de trabajo. Se distinguen cuatro tipos de respuestas:™

» Salida: Insatisfaccion dirigida hacia el abandono de Ia
organizacioén, incluye el buscar una nueva posicion, asi como
también la renuncia.

= Expresion: Tratar activa y constructivamente de mejorar las
condiciones, incluyendo la sugerencia de mejoras, la discusién de
los problemas con superiores y algunas formas de actividad
sindical.

» [ealtad: Esperar de manera pasiva pero con optimismo a gue
mejoren las condiciones, incluye hablar en favor de la organizacién
en respuesta de la critica externa y confiar en que la organizacion y
su administracion “hacen lo correcto”.

= Negligencia: Esperar pasivamente que empeoren las condiciones,
incluyendo el ausentismo cronico o la impuntualidad, el esfuerzo

reducido y una tasa mayor de error.

* ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 155

** ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 156 — 157
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2.10.5. MEDICION DE LA SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral puede medirse a través de sus causas, por sus

efectos o bien cuestionando directamente por ella a la persona afectada.”’

En la presente investigacion se medira a la satisfaccion laboral por sus

causas o factores determinantes.

La evaluacion de un empleado de cudn satisfecho o insatisfecho esta
con su trabajo es una suma compleja de un namero de elementos discretos
de trabajo. Los dos métodos mas ampliamente utilizados son la escala global
anica y la calificacion de la suma formada por numerosas facetas de

trabajo.*

La escala global unica consiste en que los individuos respondan a
una pregunta semejante a ésta: “Considerando todo, ¢cuan satisfecho estas
con tu trabajo?” Entonces los participantes contestan encerrando un namero
entre uno y cinco, que corresponden a las respuestas desde “altamente

satisfecho” hasta “aitamente insatisfecho”.

L.a suma de las facetas del trabajo es mas compleja. Este identifica los
elementos clave en un trabajo y pregunta a los empleados acerca de sus
sentimientos sobre cada uno. Estos factores se estiman sobre una escala
estandarizada y luego se suman para crear una calificacion total sobre la

satisfaccion en el trabajo.

! www.siafa.com ar/notas/nota32/satisfaccionlaboral.htm
2 ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 151.
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Aln a pesar de esta afirmacién, el métode desarrollado por Rensis
Likert un método de escalamiento que consiste en un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la
reaccion de los sujetos a los que se les administra. Es decir, se presenta
cada afirmacion y se pide al sujeto que extreme su reaccion eligiendo uno de
fos cinco puntos de la escala. A cada punto se le asigna un valor numeérico.
Asi, el sujeto obtiene una puntuacién respecto a la afirmacion y al final se
obtiene su puntuacién total sumando las puntuaciones obtenidas en relacion

a todas las afirmaciones >

Sin duda el escalamiento de Likert tiene cierta similitud con el método
de la calificacion de la suma al medir un conjunto de afirmaciones o juicios.
Asi mismo, utiliza una escala de cinco puntos gque indican cuanto se esta de
acuerdo con la afirmacion correspondiente al igual que el método de la
escala global unica. Por tanto, al tratarse de una investigacion que requiere
una evaluacién mas precisa para alcanzar los objetivos propuestos, y
tomando en cuenta que son varios los factores que intervienen en la
satisfaccion laboral, el escalamiento de Likert contiene en esencia lo
fundamental de ambos meétodos, constituyéndose asi en un método

alternativo favorable.
2.11. MOTIVACION
2.11.1. CONCEPTO
Motivacion es la voluntad de gjercer altos niveles de esfuerzo hacia las

metas organizacicnales, condicionadas per la habilidad del esfuerzo de

satisfacer alguna necesidad individual. Los tres elementos clave en esta

> HERNANDEZ, FERNANDEZ y BAPTISTA, “Metodologia de la Investigacion™, Ed. Mc Graw
Hill, Tercera ed., México 1991, Pag. 263 —264.
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definicion scon el esfuerzo (medida de intensidad), las metas organizacionales
y las necesidades (algun estado interno que hace que ciertos resultados

parezcan atractivos).®

Una definicion mas descriptiva de la motivacion plantearia que es la
disposicién para hacer algo, en donde la habilidad de la persona para

satisfacer alguna necesidad condiciona ese algo.*®

El concepto motivacion es dificil de definir, puesto que se ha utilizado
en diferentes sentidos. De manera amplia, motivo 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 a actuar
puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede

ser generado internamente en los procesos mentales del individuo.*

Motivacién viene de “motivo”, y motivo viene del verbo latino movere,
motum, de donde también proceden movil, motor, e-mocién, terre-motc, etc.
La palabra designa una fuerza motriz; psicologica en este casc. Ha sido
definida como: “el conjunto de las razones que explican los actos de un
individuo”, o bien, “la explicacion del motivo o motivos por los que se hace
una cosa”. Su campo lo forman los sistemas de impulsos, necesidades,
intereses, pensamientos, propositos, inquietudes, aspiraciones y deseos que

mueven a las personas a actuar en determinadas formas.”’

** ROBBINS STEPHEN P, “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 168.

** VROOM VICTOR H. “Work and Motivation”, Nueva Cork, John Wiley. Citado en DE CENZQ
DAVID Y ROBBINS STEPHEN, “Administracién de Recursos Humanos”, Editorial Limusa, S.A.
de C.V., Primera ed., México 2001, Pag. 100.

** CHIAVENATO IDALBERTO, ”Administracién de Recursos Humanos”, Editorial Nomos S.A.,
Quinta ed., Colombia 2001, Pag. 68.

ST RODRIGUEZ ESTRADA MAUROQ, “Motivacién al Trabajo”, Serie: Capacitacién Integral,
Editorial El Manual Moderno, S.A. de C.V. Segunda ed., México 1998, Pag. 16.
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La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. La motivacion
también es considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir
y realizar una accién entre aquellas alternativas que se presentan en una
determinada situacion. En efecto, la motivacion esta relacionada con el
impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a
conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a la
busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y
personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accioén cobra

significado. *®

Existe cierta similitud en las partes fundamentales de cada una de las
definiciones anteriores. Por esto, tomando en cuenta las mismas, es posible

integrarlas para obtener la siguiente definicion:

Motivacion es un conjunto de factores que provienen del ambiente
externo o de procesos mentales, que originan la disposicion o voluntad de
ejercer esfuerzos y acciones para lograr o alcanzar las metas
organizacionales. Sin embargo éstas ultimas estan condicionadas por la
habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad individual. La
integracion de definiciones de motivacion puede graficarse de la siguiente

forma:

** http://motivaciénlaboral.galeon.com/motivacion.htm.
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FACTORES A
RAZONES %

AMBIENTE ORIGINAN VOLUNTAD
EXTERNC IMPULSAN DISPOSICION
PROVOCAN
PROCESCS
MENTALES
INTERNOS

impuisos
Necesidades
intereses
Pensamientos
Propositos
Inquietudes
Aspiraciones

Deseas - o . : ' ‘_y
\ i S ESFUERZOS

ACCIONES

REALIZAR

ALCANZAR

:

HABILIDAD DE LA
PERSONA PARA
SATISFACER ALGUNA
NECESIDAD
INDIVIDUACL

METAS o
ORGANIZACIONALES |-
OBJETIVOS S

CONDICIONA

Fuente: Elaboracién'Propia

2.11.2. TIPOS DE MOTIVACION

= Primarias y secundarias; las primarias responden a los impulsos
biolégicos: el hambre, la sed, la respiracion, la miccién, el descanso, el
apetito sexual, etc. Las secundarias son adquiridas de experiencias,
son fruto de la historia individual y del aprendizaje.

= Intrinsecas y extrinsecas; segun que motive directamente la cosa
que se va a hacer, o algo relacionado con ella.

= De contenido y de contexto; es una distinciébn muy afin a la anterior.
Lo que motiva puede ser la cosa misma, o bien la situacion 0 marco o

escenario en que sucede.
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* Inmediatas y a largo plazo; segin que los satisfactores los obtenga
al mismo tiempo de realizar la actividad o en una época posterior.

= Positivas o negativas; en efecto, puede motivarse a buscar algo, o a
evitar algo.

» De deficiencia y de crecimiento; segun que se busque llenar una
carencia, o lograr un desarrollo y un progreso.

= Materiales y espirituales; comc su nombre lo indica, son las
motivaciones a realizar o adquirir bienes sensibles, o bien, a realizar
valores trascendentales.

» Conscientes e inconscientes; segun que ¢l sujeto se dé cuenta o no

de ellas®®
2.41.3. EL PROCESO DE MOTIVACION

Una necesidad insatisfecha crea tension que estimula el impulso
dentro del individuo. Estos impulsos generan un comportamiento de
busqueda para encontrar metas particulares que, si se logran, satisfaran la

necesidad y favoreceran la reduccion de la tension.

Por tanto, podemos decir que los empleados motivados estan en un
estado de tensidon. Para aliviar esta tensién, ejercen un esfuerzo. Mientras
mas grande sea la primera, mas grande sera el nivel de esfuerzo. Si el
esfuerzo conduce a la satisfaccion de la necesidad, la tension se reduce.
Esta reduccidn de tension debe también ser dirigida a las metas
organizacionales. Por tanto las necesidades individuales deben ser

compatibles y consistentes con las metas de la organizacion.®®

* RODRIGUEZ ESTRADA MAURO, “Motivacion al Trabajo”, Serie: Capacitacién Integral,
Editorial E1 Manual Moderno, S.A. de C.V. Segunda ed., México 1998, Pag. 19 - 20

% ROBBINS STEPHEN P, “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 168 — 169
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Para Chiavenato el ciclo motivacional comienza, de igual forma, en
una necesidad. Esta es una fuerza dinamica y persistente que origina
comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el estado
de equilibrio del organismo y produce un estado de tensién, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio que lleva ai individuo a desarroilar un
comportamiento 0 accion capaz de descargar la tensién y liberarlo de la
inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
satisfara la necesidad y, por ende, descargara la tensién provocada por
aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra su estado de

desequilibrio anterior, su manera de adaptarse al ambiente.

Con base en las definiciones anteriores se puede graficar, al proceso

de motivacién, de la siguiente forma:

_Equ;hbno N Estimuio
interno o
incentivo
TR :
Necesidad
insatisfecha Tensién Impulsos
Necesidad E‘I ' Reduccidn " Buisqueda del
1 satisfecha | de la B comportamiento
tension ! accion

Fuente: Elaboracién propia en base a definiciones de ciclo motivacional.

Cuando la tensién provocada por el surgimiento de la necesidad
encuentra una barrera u obstaculo que impide su liberacion, ia tension busca
una via indirecta de salida, bien sea mediante lo psicologico (agresividad,
descontento, tensidn emocional, apatia, indiferencia, etc.) o bien mediante lo
fisiolégico (tension nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas,

etc.).
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En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco
existe frustracion porque puede transferirse o compensarse. Esto ocurre
cuando la satisfaccion de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad

de una necesidad que no puede satisfacerse.®'
2.11.4. TEORIAS DE LA MOTIVACION

En el siguiente cuadro, con base en De Cenzo y Robbins®? se

resumen las teorias motivacionales:

TEORIA AUTOR RESUMEN

Jerarquia de las Abraham | Cinco tipos de necesidades clasificadas en

necesidades orden jerarquico de menor a mayor:
fisiolbgicas, de seguridad, de permanencia,
de status (o reconocimiento) y de
autorrealizacion.

Maslow

Teoria X-Teoria Y Douglas | Propone dos conjuntos alternativos de
suposiciones que los gerentes tienen acerca
de los seres humanos: uno, béasicamente
negativo, llamado Teoria X; y el otro,
basicamente positivo, lamado Teoria Y. Mc
Gregor sostiene que las suposiciones de la
Teoria Y tienen mas valor que las de la

N¢ Gregor

Teoria X, y que se debe maximizar la
motivacion a los empleados otorgandoles
mayor participaciébn y autonomia en su
trabajo.

Motivacion - Frederick | Argumenta que los factores intrinsecos del

higiene puesto de f{rabajo motivan al empleado,
mientras que los factores exirinsecos
solamente lo apaciguan.

Motivos de logro, David Propone que existen tres necesidades
de afiliacidén y de McClelland fundamentales en las situaciones laborales:

poder el logro, la afiliaciébn y el poder. Una gran
necesidad de logro se relaciona
positivamente con niveles mas altos de

desemperio en el trabajo, cuando los puestos

Herzberg

81 CHIAVENATO IDALBERTO, ”Administracion de Recursos Humanos”, Editorial Nomos S.A.,
Quinta ed., Colombia 2001, Pag. 70

“ DE CENZO DAVID Y ROBBINS STEPHEN, “Administracién de Recursos Humanos”, Editorial
Limusa, S.A. de C.V., Primera ed., México 2001, Pag. 103,
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ofrecen responsabilidad, retroalimentacion y
un reto moderado.

Teoria de la Victor Propone que la motivacién es una funcién de
expectacion valencia {valor) en las relaciones esfuerzo-
desempefio y desempefio-recompensas.

Teoria ERG Clayton | Existen tres grupos de necesidades
Alderfer centrales: existencia, relacion y crecimiento.

Teoria de la R. de Distribuir recompensas extrinsecas por
evaluacion Charms comportamientos que vya @ se han

cognoscitiva recompensado de manera intrinseca tiende a

disminuirle nivel total de motivacion.

Teoria del E.A. Locke | Sostiene que las metas especificas y dificiles
Establecimiento de | y Earley llevan a un alto desempefio.

las metas entre otros.

Teoria del El comportamiento esta en funcion de las

Reforzamiento consecuencias conductuales.

Teoria de la J. Stacy Los individuos comparan sus aportaciones

Equidad individuales y los beneficios que reciben con

los de otros y responden eliminando

cualquier desiguaidad.

Fuente: Elaboracién propia en base a DE CENZO DAVID Y ROBBINS STEPHEN,
“Administracion de Recursos Humanos®, Editorial Limusa, S.A. de C.V., Primera Ed., México
2001, Pag. 103. y ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial
Prentice Hall. Octava ed., México 1998, Pag. 178-187.

Vroom

Adams

Con la disminucion de los recursos disponibles, las oficinas publicas
tratan de aumentar la productividad mediante las innovaciones tecnolégicas.
Es mas importante aln para la comprension de los factores subyacentes que
contribuyen al trabajo del empleado, entender las teorias que explican la
motivacién del mismo. En un ambiente dinamico, este conocimiento provee
a los administradores y expertos de personal una estructura para entender y
manejar nuevos métodos y las innovaciones mismas que pueden mejorar el
desemperiio de las labores y hacer mas comprensible la manera de actuar de
los empleados en el desempeio de sus cargos. Las teorias explican el
vinculo entre la motivacion y la capacidad para el desempeno, asi como la

relacion entre la satisfaccion en el trabajo y su desempefio y rendimiento.®

 KLINGNER DONALD, NALBADIAN JOHN, “La Administracién de Personal en el Sector
Piblice”, Editorial McGraw Hill, Cuarta ed., México 2002, Pag. 252.
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2.11.4.1. Teoria de las expectativas

En la actualidad es una de las explicaciones mas ampliamente
aceptadas acerca de la motivacion. Esta teoria dice que un empleado estara
motivado para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando crea que éste llevara
a una buena apreciacion del desempefo; que una buena apreciacién
conducira a recompensas organizacionales como un bono, un incremento
salarial 0 un ascenso; y que las recompensas satisfaran las metas

personales del empleado. La teoria se enfoca en tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo-desempeito. La probabilidad percibida por
el individuo de que ejercer una cantidad dada de esfuerzo
conducira a un desempenio.

2. Relacion recompensa-desempeiio. El grado en el cual el
individuo cree que el desemperio de un nivel particular llevara al
logro o al resultado deseado.

3. Relacién recompensas-metas personales. El grado en el cual
la organizacion premia las metas personales del individuo o sus
necesidades y lo atractivo que esas recompensas potenciales

son para el individuo.

Esta teoria ayuda a explicar por qué muchos empleados no estan
motivados en sus trabajos y simplemente hacen lo minimo necesario para

mantenerse.®

La teoria de las expectativas trata de reconstruir los procesos
mentales que conducen a un empleado a invertir cierta cantidad de esfuerzo

para cumplir ios objetivos dei trabajo.

% ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag. 187.
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Supera en parte a la teoria de la equidad al demostrar como los
sentimientos de satisfaccion de un empleado se reflejan en su desempefio y

sus resultados.®

Segun Robbins debe responderse en forma afirmativa, las-siguientes

preguntas, para maximizar la motivacion:

»« ¢si yo doy un esfuerzo maximo, sera reconocido en mi
evaluacion de desemperio?

= ;Si consigo una buena evaluacion de desempefio, ello me
llevara a recompensas organizacionales?

= ¢Si soy recompensado, son los premios personalmente

atractivos?

La clave de la teoria de las expectativas es el entendimiento de las
metas individuales y la union entre el esfuerzo y el desempefio, entre el
desempefio y las recompensas y, finalmente, entre las recompensas y la

meta de satisfaccién individual. %

El modelo de expectativas es un excelente instrumento para
diagnosticar en forma dptima el comportamiento del empleado en el trabajo,
porque enfoca su atencidon en como la organizacidn puede aceptar su

desempefio y esfuerzo.?’

* KLINGNER DONALD, NALBADIAN JOHN, “La Administracién de Personal en ¢l Sector
Pablico”, Editorial McGraw Hill, Cuarta ed., México 2002, Pag.256.

% ROBBINS STEPHEN P, “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
México 1999, Pag.188.

¢ KLINGNER DONALD, NALBADIAN JOHN, “La Administracion de Personal en el Sector
Piablico”, Editorial McGraw Hill, Cuoarta ed., México 2002, Pag.2537.
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2.11.5. INTEGRACION DE LAS TEORIAS CONTEMPORANEAS DE
LA MOTIVACION

Dado que no existe una teoria dnica que invalide al resto, tal como
indica Robbins, es posible integrarlas en el grafico que se muestra mas
adelante para entender sus interrelaciones. Este explica lo siguiente: Las
oportunidades pueden facilitar u obstaculizar el esfuerzo individual. El cuadro
también tiene otra flecha que se dirige a él. Esta flecha viene de las metas
personales. Consistente con la teoria del establecimiento de las metas, este
circuito metas-esfuerzoc nos recuerda que las metas dirigen el

comportamiento.

La teoria del establecimiento de las metas dice que las metas
especificas incrementan el desempeno y se pueden aceptar metas dificiles
dando como resultado un desempefio mas alto; también la retroalimentacion
conduce a un mejor desempeno que el logrado en su ausencia. Las metas
especificas muy dificiles producen un nivel mas alto de resultados que
obtenidc con la meta generalizada de “haz tu mejor esfuerzo”. La
especificacion de la meta en si misma actia como estimulo interno. La
retroalimentacién autogenerada, donde el empleado es capaz de monitorear
su propio progreso, es un motivador mas poderosc que la retroalimentacion
generada en forma externa. Si la gente participa en el establecimiento de la
meta, es mas probable que acepte inclusive un objetivo dificil que si su jefe le

asigna arbitrariamente una meta.®®

La teoria de las expectativas predice que un empleado ejercera un alto
nivel de esfuerzo si percibe que existe una fuerte relacion entre el esfuerzo,

el desempefio y las recompensas y la satisfaccion de las metas personales.

% ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava ed.,
M¢éxico 1999, Pag. 180-181
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Cada una de estas relaciones, a su vez, esta influenciada por ciertos
factores. Para que el esfuerzo lleve a un buen desempernio, el individuo debe
tener la habilidad indispensable de desempeniar, y el sistema de evaluacion
del desempeiio del individuo debe ser percibido como justo y objetivo. La
relacion desempefio-recompensa sera fuerte si el individuo percibe que es el
desempefio (y no la antigiiedad, los favores personales u otros criterios) lo

que se recompensa.

Si la teoria de la evaluacion cognoscitiva fuera totalmente valida en el
lugar de trabajo real, pronosticariamos que basando las recompensas en el

desempefio disminuiria la motivacién intrinseca del individuo.

El nexo final en la teoria de las expectativas es la relacion
recompensas-metas. La teoria ERG entraria en juego en este punto. La
motivacion seria tan alta al grado de que los premios que un individuo haya
recibido por su alto desempefio satisfarian las necesidades dominantes

consistentes con sus metas individuales.

La teoria de Necesidades de McClelland indica que personas con una
alta necesidad de logro buscan situaciones en las que tengan la
responsabilidad personal de dar soluciones a problemas, situaciones en las
que pueden recibir una rapida retroalimentacién sobre su desemperio a fin de
saber facilmente si estdn mejorando o no, y situaciones en las que pueden

establecer metas desafiantes, es decir un grado intermedio de riesgo.*

La teoria del reforzamiento entra por el reconocimiento que las
recompensas de la organizacion refuerzan el desempefio del individuo.

También en la teoria de la equidad los individuos compararan las

% ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall, Octava ed.,
México 1999, Pag.176-177
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recompensas que reciben por beneficios-aportaciones, asi como con las de

los demas.

Esta interrelacién entre las teorias contemporaneas de la motivacion

se muestra graficamente de la siguiente forma: "

Alto en necesidad de
logro (nAch)

v

Comparacion de
equidad

B:B
AA AR

Criteno de
¢valuacion del
desempefio

Habilidad

Oporhmnidad

Teliiorre Hadividial
Esfuerzo mdividual Metas

nersonalos

Prennos
oreanizacionales

Desenipefio

Necesadades

dominantes

Sistema de Reforzamienio

evaluacion

objetive del
desempefio

[Las metas dirigen
comportamicnto

Fuente: ROBBINS Stephen, “Comportamiento Organizacional” Editorial Prentice Hall, Octava
edicion, México 1999, Pag. 191

" ROBBINS STEPHEN P. “Comportamiento Organizacional”, Editorial Prentice Hall. Octava. ed.,
México 1999, Pag. 191 ~ 192,
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314 EL PAPEL DE LA EDUCACION EN LA SOCIEDAD DEL
CONOCIMIENTO

A partir de la década de 1950 se inicid una nueva historia, una nueva
era: la de la informacion, de la tecnologia y dei conocimiento. En esa década,
en los paises desarrollados, la mayoria de la gente dejo de trabajar en la
manufactura y pasdé a manejar informacion, datos estadisticos vy
conocimientos especializados. Paso a trabajar en el campo de los servicios,
de la supervision de personal, de gerencia y liderazgo. En esta era nuestra
principal herramienta y fuente de seguridad econdmica ha pasado a ser la
utilizacion de nuestro cerebro. La era de la informacién y del conocimiento
estd generando una nueva forma de vida en todos los sistemas sociales,

politicos, institucionales y empresariales.

Antes |la educacion era solo para las minorias hoy es un requisito de
sobrevivencia para las mayorias.L.a mayoria de los integrantes de las
empresas e instituciones modernas esta compuesta por profesionales y
personal altamente capacitado y que ademas esta inmerso en un proceso de
educacion continua. Lo que pagan los empleadores hoy es capacitacion y

especializacion.

La exigencia social de servicios educativos que en verdad preparen a
los estudiantes para el futuro sera cada vez mas demandante, ya que la
seguridad de sobrevivencia esta basada en el conocimiento y en las
habilidades superiores debidamente desarrolladas. La educacion es la

condicibn para navegar exitosamente por la era de la informacion, es el
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pasaporte para ingresar a las organizaciones e instituciones publicas, es ia

seguridad para no caer en la obsolescencia.”

En este sentido la educacion superior tiene en la actualidad un reto
mucho mayor al que podria haber tenido hace algunos arnos, puesto que
debe responder a las exigencias de una sociedad de la informacién y del
conocimiento. Para el Sistema Universitario Boliviano se realza el papel de
generador de nuevos conocimientos, mas aln siendo sus fines ia formacién
de profesionales idoneos en todas las areas del conocimiento cientifico y

tecnoldgico.
3.2 ANTECEDENTES DE LA UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES

La Universidad Mayor de San Andrés, fue creada por Decreto
Supremo del 25 de Octubre de 1830, con el nombre de Universidad Menor
de La Paz, inaugurando sus actividades el 30 de Noviembre de 1830. El 13
de Agosto de 1831 se dicté la ley por ila Asamblea General Constituyente de
Bolivia donde se nombra a la casa de estudios Universidad Mayor de San
Andrés de La Paz. El 2 de diciembre de 1927 se dispone que la Universidad
de La Paz se denomine Universidad Mayor de San Andrés (UMSA). La
UMSA forma parte del Sistema de Educaciéon Superior; es publica y
auténoma en igual condicién y jerarquia como las demas universidades,
descansa la decision soberana entre docentes y estudiantes en forma
paritaria. La Universidad consigue su independencia del Poder Ejecutivo
adquiriendo el derecho de elegir sus propias autoridades, administrar sus
recursos financieros, planificar, organizar, dirigir y controlar su propio procesc

administrativo, ejercer el cogobierno docente estudiantil y la catedra libre,

" SILICEO ALFONSO, CASARES DAVID, GONZALES JOSE LUIS, “Liderazgo, Valores y
Cultura Organizacional: Hacia una Organizacion Competitiva”, Ed. McGraw Hill, Primera edicion,
Meéxico 2000, Pag. 10 - 11
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bajo la siguiente denominacion de su naturaleza, de acuerdo al Estatuto
Organico aprobado por el Primer Congreso Interno de la UMSA., 1988 “La
Universidad Mayor de San Andrés” es una institucion de educacion superior,
auténoma y gratuita que forma parte de la Universidad Boliviana.....”, mision
que se ve operativizada mediante el proceso de ensenanza-aprendizaje,

investigacion cientifica e interaccion social.”?
3.3 VISION DE LA UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES

La UMSA es una institucidn de educacion superior de gran movilidad y
calidad académica, cientifica, caracterizada por un alto contenido social,
acreditada y ligada internacionalmente, lider en la generacion de

conocimientos cientificos y tecnotogicos del pais y la regién.”
3.4 MISION DE LA UNIVERSIDAD MAYOR DE SANA ANDRES

La UMSA es lider en la generacién, adaptacion y mejoramiento
continuo de conocimientos cientificos y tecnolégicos que promueven una
educacion superior de optima calidad y competitividad comprometida con el
desarrollo econdémico, social sostenible del departamento de La Paz, del pais

y la region.™
3.5 FUNCIONES

Segun el Estatuto Organico de la Universidad Boliviana, incorporados

a plenitud como funciones de la UMSA son:

2 DELGADILLO Trigo Fredy, “Nuevo Modelo Académico en la Universidad“ Editorial La
juventud, La Paz-Bolivia, 1987.

3 PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO LA U.M.S.A. 1999 — 2004, Departamento de
Planificacion y Coordinacion UMSA Pag. 106

" PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO LA U.M.S.A. 1999 — 2004, Departamento de
Planificacion y Coordinacién UMSA .Pag. 108

~
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Formar profesionales idoneos en todas las esferas del que hacer
cientifico, tecnologico y cultural, los que deberan responder a las
necesidades de la transformacion y el desarrollo nacional y regional,
con conciencia critica y con capacidad en el manejo de los instrumentos
teérico metodoldgicos y practicos;

Desarrollar y difundir la ciencia, la tecnologia y la cultura en general,
dentro y fuera de la universidad;

Orientar, realizar y promover la investigacion en todos los campos del
conocimiento, conforme a la priorizacion de problemas de la realidad
boliviana;

Defender, rescatar y desarrollar los valores de las culturas del pais y la
cultura universal;

Desarrollar el proceso académico que integra la teoria y la practica, asi
como la ensefianza aprendizaje, la produccion y la investigacion;
Fortalecer el sistema de la educacion integrandose con las demas
universidades y con los ciclos preuniversitarios de instruccién;
Fortalecer vinculos con las universidades det exterior;

Defender y desarrollar el caracter democratico de la educacidon en
general;

Promover que todos los instrumentos de comunicacién social y difusion
cultural y cientifica con que cuenta la universidad Mayor de San Andrés
se articulan dentro los lineamientos de un desarrollo integral armonico
de la region, fomentando la emergencia de una conciencia regional
propia y con el propésito de atender a los sectores mas necesitados del

Departamento.”

S PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO LA U.M.S.A. 1999 - 2004, Departamento de
Planificacion y Coordinacién UMSA. Pag. 108-109
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4.1. DISENO DE INVESTIGACION

Luego de definir el alcance inicial del estudio, se debe concebir la
manera practica y concreta de responder a la pregunta de investigacion, y
cubrir os objetivos o intereses. Esto implica seleccionar o desarroilar uno o
mas disefios de investigacion y aplicarlo(s) al contexto particular de estudio.
El término “disefio” se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la
informacion que se desea. El disefio sefiala al investigador lo que debe hacer
para alcanzar sus objetivos de estudio y para contestar las interrogantes de

conocimiento que se ha planteado.’

En este sentido en esta parte se define el método de investigacion, el
tipo de investigacion, se define la poblacion o universo, sujetos de
investigacion, unidad de analisis, las técnicas a utilizar y se determina el
tamafio de la muestra, para llegar a la operacionalizacion de variabies y

obtener de la misma las encuestas correspondientes.

4.2. METODO DE INVESTIGACION

Para cumplir con ios objetivos planteados se utilizd el método
“Hipotético — Deductivo”. El mismo parte de la formulacion de una o varias
hipotesis, posteriormente se procede a la deduccién de nuevos enunciados
basicos a partir de la hipdtesis inicial y por Ultimo se realiza el control de

dichos enunciados con la experiencia y la obtencion de nuevas conclusiones.

" HERNANDEZ, FERNANDEZ Y BAPTISTA. “Metodologia de la Investigacion”, Editorial Mc
Graw Hill. Tercera ed., México 2003, Pag. 185
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4.3. TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion tuvo como base el estudio
descriptivo. Es descriptivo, porque se mide y describe de manera

independiente los conceptos y/o variables que se emplean.

Desde el punto de vista cientifico, describir es recolectar datos (para
los investigadores cuantitativos, medir; y para los cualitativos, recolectar
informacion). Esto es, en un estudio descriptivo se selecciona una serie de
cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre cada una de ellas, para

asi (valgase la redundancia) describir lo que se investiga.

La investigacion descriptiva: busca especificar propiedades,

caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice.

El valor maximo se centra en recolectar datos que muestren un
evento, una comunidad, un fendmeno, hecho, contexto o situacion que
ocurre (para los investigadores cuantitativos: medir con la mayor precision

posible).””
4.4. ALCANCE DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion abarca al personal administrativo de la Universidad
Mayor de San Andrés concentrado en la administracion central de la ciudad
de La Paz.

" HERNANDEZ, FERNANDEZ Y BAPTISTA. “Metodologfa de la Investigacion”, Editorial Mc
Graw Hill. Tercera ed., México 2003, Pag. 117 - 120



MARCOQ PRACTICO

4.5. DETERMINACION DEL UNIVERSO O POBLACION

En la presente investigacion, el universo de estudio estd constituido
por el personal administrativo de ia Universidad Mayor de San Andrés, y las
unidades comprendidas en toda el Area de Administracion Central

compuesta por:

RECTORADO

Departamento de Planificacion Universitaria
Division de Planificacidon Académica
Division de Evaluacion y Acreditacion Universitaria
Division de Desarrollo Organizacional
Division de Sistemas de Informacion y Estadistica
Seccidon de Procesamiento de Datos

Asesoria Juridica

Auditoria Interna

Secretaria General
Division de Documentacion y Archivo
Division de Titulos y Diplomas
Division de Relaciones Publicas
Divisién de Registros y Admisiones

Adm. Descentralizada Monoblock

Departamento Relaciones Internacionales

VICERECTORADO

Secretaria Académica

Departamento Personal Docente
Divisién Remuneraciones Docentes
Division Escalafon y Curriculum Docente
Division de Invest. C. Int. Soc. y Post Grado
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DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA
Unidad de Programas Especiales
Division Suministros
Departamento Presupuesto y Planificacion Financiera
Division Planificacion Financiera
Divisién Presupuesto
Departamento de Contabitidad
Divisién de Operaciones
Divisién Bienes e Inventarios
Departamento Tesoro Universitario
Departamento de Recursos Humanos Administrativos
Division Remuneraciones Administrativas
Divisidn de Desarrollo de Recursos Humanos
Division Acciones y Control
Personal de emergencia
Departamento de Infraestructura
Divisién Construcciones y Mantenimiento
Divisién de Proyectos
Biblioteca Central
Departamento Bienestar Social
Seccion Deportes
Seccion Cultura-Teatro-Coro
Division de Trabajo Social
Guarderia San Andrés
Becas
Divisién Salud

E! total de personal administrativo de la U.M.S.A. es de 1160 funcionarios,
pero sélo el Area de la Administracién Central (universo de esta

investigacidn) esta constituida por 393 funcionarios.
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46. SUJETOS DE INVESTIGACION

Los sujetos de investigaciéon para el presente estudio son aquelilas
personas que son personal activo y permanente del sector administrativo de!

Area de Administracién Central de la Universidad Mayor de San Andrés.
4.7. UNIDADES DE ANALISIS

En este estudio hay dos unidades que son: Jefes superiores
jerarquicos (Autoridades, Jefes de Departamento, Jefes de Division, Jefe de

Unidad y Jefe de Seccion) y el personal subaiterno.

4.8. TECNICAS

Las técnicas de recoleccion de informaciéon que se utilizaron fueron la

técnica de cuestionarios e investigacion documental.

La técnica del cuestionario (primaria), se aplico al personal
administrativo de la Universidad Mayor de San Andrés, esto quiere decir al

personal superior jerarquico y subaltermno del Area de Administracién Central.
La técnica de investigacion documental (secundaria) se uso con el fin de

analizar y sintetizar la informacién que existe sobre satisfaccion laboral en la

variedad de literatura existente acerca del tema de estudio.

4.9. INSTRUMENTO

Para la presente investigacion se utilizaron dos encuestas, una para el

personal de Jefes superiores jerarquicos y otra para el personal subalterno.
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4.10. DETERMINACION DE LA MUESTRA

Por el ndmero de la poblacion se encuestd a una muestra

representativa del personal administrativo, bajo los siguientes parametros:

N = Universo = Numero total del personal administrativo del Area de
Administracion Central de la UM.S.A. = 393

1-a = Nivel de confianza con el cual se realizé la investigacion = 95%

Z = Es el valor normal correspondiente a un nivel de confianza o

significancia, para el 95% Z = 1,96

d = Es el error esperado al realizar la investigacion, en el presente caso es
del 5%

p = Probabilidad de que el evento ocurra (expresado en unidades), se define
p=0,50
La formula empleada es:

Z2 *N*P(1-P)

n=
D2 * (N-1) +Z2 *P (1-P)
1.96*1.96 *393 * 0.5 ( 1-0.5)

n= 0.05%0.05 *(393-1) +1.96°1.96 * 0.5 (1-0.5)

n= 19426 = 194
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A partir del tamafio de la muestra, se pudo determinar el numero de
encuestas a realizar en cada unidad del Area de la Administracién Central,

en la siguiente forma:

RECTORADO 1-29 29 7.38% 14.32 14
AS. JURIDICA 30—-41 12 3.05% 5.02 6
AUD. INTERNA 42 —52 1 2.80% 5.43 5
SCTRIA. GRAL. 53 - 134 82 20.87% 40.48 41
VICERECTORADO 135 -170 36 9.16% 17.77 18
DIR. ADM. FINAN. 171 —-393 223 56.74% 110.08 110
TOTAL 1-393 393 100.00% 194 194

* Planilla Presupuestaria: Personal Permanente-Area Administracién Central-U.M.S.A -

Febrero 2003.

El total de encuestas realizadas en cada unidad fueron:

RECTORADO 5 9 14
AS. JURIDICA 1 5 6
AUD. INTERNA 1 4 5
SCTRIA. GRAL. 6 35 41
VICERECTORADO 5 13 18
DIR. ADM. FINAN. 17 93 110
TOTAL 35 159 194

Fuente: Elaboracién propia
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4.11. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

OBJETIVOS 'VARIABLES SUBVARIABLES INDICADORES ITEM
Determinar cuales | Satisfaccion Trabajo mentalmente | Los empleados tienen en su ftrabajo la 1
son los factores | Laboral desafiante oportunidad de usar sus habilidades y se les
determinanies de ofrece una variedad de tareas, libertad y
la satisfaccién retroalimentacion de cémo se  estan
laboral desempefiando

Recompensas justas Los empleados vean sistemas de salario vy 2-3
politicas de ascensos justos.
Condiciones favorables | Los funcionarios frabajen en ambientes fisicos 4-5
de trabajo que no son peligrosos e incédmodos. La
temperatura, la luz y el ruido no estan en el
extremo. Las instalaciones son limpias y mas o
menos modernas, con herramientas y equipo
adecuado.
Colegas que brinden | Los funcionarios cuenten con compafieros 6-7
apoyo amigables y con superiores inmediatos
comprensivos y amigables.
Compatibilidad Que los funcionarios posean talentos adecuados 8
personalidad / puesto y habilidades para cumplir con las demandas de
sus trabajos.
Evaluar cudl de los | Factores Trabajo mentalmente | Analizar las facetas en el trabajo, para legrar una 9-13
factores determinantes de | desafiante, recompensas | evaluacién mas precisa de la satisfaccion
determinantes de | Satisfaccion justas, condiciones | laboral,
la satisfacciéon | Laboral faverables de trabajo,
laboral son los que colegas que brinden
tienen mayor apoyo y compatibilidad
influencia personalidad / puesto
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Analizar el efecto | Desempefio del | Ausentismo La frecuencia o la duracion del tiempo de trabajo 14 -15
de la satisfaccidn | empleado perdido cuando los empleados no se presentan
laboral scbre el al trabajo. Tiempo que dura la ausencia de los
desempefio del empleados, sea por falta, retraso o algin otro
empleado motivo.
Identificar de que | Insatisfaccion Salida Que el funcionario cambie de posicion o 16
manera los | laboral abandone la organizacion,
empleados
expresan la Expresién El funcionario trate de mejorar las cosas 17
insatisfaccién sugiriendo mejoras con discusién de los
laboral. problemas con los superiores.
Lealtad El funcionario espere con optimismo confiando 18
en que su administracion hace lo correcto.
Negligencia El funcionario espera que empeoren las cosas 19
con ausentismo cronico, esfuerzo reducido y una
tasa mayor de error.
Establecer Motivacién Establecimiento de las | Las metas sean especificadas, ademas de que | 20-22
politicas Integracién de | metas. los funcionarios participen en el establecimiento
motivacionales Teorias de las mismas y que exista retroalimentacion.
que permitan | contemporaneas
elevar el nivel de Esfuerzo-Desempefio Que el esfuerzo maximo del funcionario sea| 23-24
satisfaccién reconocido en un sistema de evaluacion del
laboral. desempefio, el cual debe ser percibido como
justo y objetivo.
Desempefio~ El funcionario perciba que es el buen| 25-26
Recompensas desempeflo (y no la antigledad y favores

Reforzamiento

personales u otros criterios) lo
recompensa, esto refuerza vy
continuacion de un bueh desempefic

que se
alienta Ia
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Recompensas — metas Los premios que un funcionario recibe por su alto | 27 - 28

ERG desemperfic  satisfacen las  necesidades
dominantes consistentes con sus metas
individuales.

Necesidad de logro Aquellos con una alta necesidad de logro se | 29-30

dirigen internamente mientras los trabajos que
desempefian les proporcionen responsabilidad
personal, retroalimentacién y riesgos moderados.

Equidad Los individuos compararan las recompensas 31
(beneficios) que reciben de las aportaciones que
hacen con la razén beneficios-aportaciones de
los demas que son relevantes vy las
desigualdades podrian influenciar el esfuerzo
ejercido.
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4.12. RESULTADOS
4.12.1. Introduccion

Para la obtencién de los siguientes resultados se contd con la
colaboracién del personal tanto superior jerarquico como del personal
subalterno de toda el Area de la Administracién Central, de los diferentes

Departamentos y Divisiones que la constituyen.

El analisis es, en base al tipo de estudio descriptivo, de manera
independiente cada una de las variables; asi como también tomando en
cuenta los objetivos especificos de la presente investigacion. En este sentido
se utilizé porcentajes de las cinco alternativas de ia escala Likert; también se
utilizd medidas de tendencia central tales como la media aritmeética, la
mediana, la moda, desviacién estandar, error estadistico, el minimo y el

maximo.

4.12.2. RESULTADOS DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL
ADMINISTRATIVO SUBALTERNO DE LA UNIVERSIDAD
MAYOR DE SAN ANDRES

Caracteristicas del personal administrativo subalterno:

Los cuestionarios fueron dirigidos a 159 funcionarios, de los cuales se tiene

las siguientes caracteristicas:

El 31% tiene una antigliedad comprendida de 1 a 5 afios, el 22% tiene una
antigliedad comprendida de 16 a 20 afios, et 18% posee una antigliedad
comprendida de 6 a 10 afos, el 16% cuenta con una antigiedad
comprendida de 11 a 15 afies, el 9% tiene una antigiedad comprendida de
21 a 25 afos y el 4% tiene una antigiledad comprendida de 26 a 31 afios.
(Ver Cuadro 1S y Grafico 1S)
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3

La edad promedio de los funcionarios encuestados es de 38 anos, con una
desviacion tipica de 7.53, el mayor namero de encuestados es de 40 ainos.
(Ver Cuadro 2S y Grafico 25).

Respecto al sexo de los funcionarios se observa que ef 53% son hombres y
un 47% son mujeres. (Ver Cuadro 3S y Grafico 3S)

Mi trabajo me proporciona variedad de tareas, libertad y una rapida

retroalimentaciéon de coémo me estoy desempefiando.

El 75% del personal encuestado si se identifica con Ia afirmacion, se observa
una media de 3.70 y una desviacion tipica de 1.00. Un 9% es indiferente al
respecto y aquéllos que no se identifican suman un 16%, por tanto existe una
opinion favorable. La mediana indica que Ila mitad de los datos se encueniran
por encima del valor 4 (de acuerdo), fa moda también refleja que éste es el

valor con mayor repeticion. (Ver Cuadro 4S y Grafico 45)

Los sistomas de salario estan definidos en base a2 las demandas del
trabajo, el nivel de habilidad que se requiere y los estandares de salario

de la comunidad.

Ei 41% tiene una percepcion favorabie hacia la afirmacion, mientras que un
40% no se identifica con la misma. Los indiferentes suman un 19%. Con una
media de 2.99 y una desviacion tipica de 1.06 io que significa que existe alta
dispersion. El 50% de los sujetos tienden a ubicarse por encima del valor 3
(sin opinion) y el restante se ubica por debajo. El valor con mayor incidencia
es 4 (de acuerdo). (Ver Cuadro 5S y Grafico 5S)
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Las decisiones de ascenso se realizan con rectitud y justicia.

El 55% sostiene que las decisiones de ascenso no son justas y rectas, con
un 25% de indiferentes y un 20% que consideran justas las mismas. Con una
desviacion tipica de 1.09 de la media de 2.53, existiendo asi alta dispersion
de opiniones. El valor que mas se repite, segin la moda es de 2 (en
desacuerdo), a su vez la mitad de las opiniones se encuentran por encima

del mismo valor conforme refleja la mediana. (Ver Cuadro 6S y Grafico 6S)

Los ambientes de trabajo son comodos, sin ruido y con luz adecuada

para trabajar.

El 52% de los encuestados mantienen una condicion favorable hacia esta
afirmacion, siendo que un 42% no esta de acuerdo con la misma. Los
indiferentes suman un 6%, con una media de 3.08 y una desviacion tipica de
1.30 por cuanto existe alta dispersion de opiniones; la moda refleja que el
valor 4 (de acuerdo) es el que mas repeticiones tiene, siendo el mismo valor

que muestra la mediana. (Ver Cuadro 7S y Grafico 7S)

Las instalaciones son limpias, mids o menos modernas y, con

herramientas y equipo adecuado.

El 60% manifiesta que si cuentan con este tipo de instalaciones,
herramientas y equipo, al mismo tiempo el 34% niega estar de acuerdo y con
indiferentes que suman un 6%. La desviacion tipica es de 1.20 de una media
de 3.25; la moda refleja el valor que mas se repite el cual es 4 (de acuerdo),
la mitad de los datos estan por encima del mismo valor tal como muestra la
mediana. (Ver Cuadro 8S y Grafico 85)
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Mis compaferos de trabajo son amigables y cuento con su apoyo.

El 87% de las opiniones dicen tener comparieros de trabajo amigables frente
a un reducido 7% que no esta de acuerdo con la misma, los indiferentes
llegan al 6 % y se tiene una media de 4.07 con una desviacion de 0.84, lo
cual refleja una baja dispersion de criterios puesto que la mayoria de las
opiniones estan por encima del valor 4 (de acuerdo), tal como reflejan la
mediana y la moda refleja que es el mismo valor el cual se repite mas. (Ver
Cuadro 98 y Grafico 9S)

Mi superior inmediato halaga el buen desempeiio, escucha nuestras

opiniones y muestra interés personal hacia nosotros.

Al respecto se tiene que el 65% del personal encuestado afirma estar de
acuerdo con la afirmacion, un 18% permanecio indiferente y un 17% no esta
de acuerdo con la misma. Se tiene una media de 3.57 con una desviacion
tipica de 1.11, siendo el valor 4 (de acuerdo) el cual tiene mayor repeticion.
La mitad de los criterios se encuentran por encima del mismo valor (Ver
Cuadro 10S y Grafico 10S)

Con las habilidades y talentos que poseo estoy capacitado para

responder a las demandas de otro puesto.

El 84% sostiene que posee talentos y habilidades para responder a las
demandas de otro puesto, en contraposicion un 4% sostiene que no es asi y
los indiferentes ascienden a un 12%. En promedio los encuestados se ubican
en 4.18 y una desviacion tipica de 0.90, existe una baja dispersion de
opiniones, puesto que la mediana y la moda reflejan que 4 (de acuerdo) es el
valor que mas se repite y que la mayoria de los encuestados se encuentran
por encima del mismo. (Ver Cuadro 11S y Grafico 11S5)
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Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante

es que las recompensas sean justas.

Un 76% opina que las recompensas justas son lo mas importante para
mantener una actitud positiva hacia su trabajo, sin embargo un 13% prefiere
ser indiferente y un 11% piensa que éstas no son lo mas importante. La
desviacion tipica es de 1.02 lo que crea una dispersiéon moderada sobre una
media de 3.89, siendo el valor 4 (de acuerdo) con mayor repeticidon y por
encima del cual se sitGan la mitad de los encuestados (Ver Cuadro 12S y
Grafico 128)

Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante

es que éste sea mentalmente desafiante.

El 74% consider6 que lo mas importante es que su trabajo sea mentalmente
desafiante, el 16% se mantuvo indiferente y sbélo un 10% estuvo en
desacuerdo. La media aritmética es de 3.85, mientras que la desviacion
tipica es de 0.94, lo que quiere decir que las opiniones no estan muy
dispersas siendo el valor 4 (de acuerdo) con mayor repeticion segun la moda,
la mediana también sefiala que por encima del mismo valor es en donde se

encuentran la mitad de las opiniones. (Ver Cuadro 13S y Grafico 135)

Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante

es tener colegas que brinden apoyo y jefes comprensivos y amigables.

~
Un 89% de los encuestados afirmé que lo mas importante es tener colegas y
jefes comprensivos y amigables, mientras que el 6% opind en contra de esta
afirmacion, los que se abstuvieron de opinar suman un 5%. La desviacion

tipica asciende a 0.85 de una media de 4.16, siendo que la mitad de los
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datos estan por encima del valor 4 (de acuerdo), tal como lo expresan la

mediana y la moda muestra el mismo valor. (Ver Cuadro 14S y Grafico 14S)

Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante

es que las condiciones de trabajo sean favorables.

Para el 93% de los encuestados lo mas importante es que las condiciones de
trabajo sean favorables frente a un 4% que prefirié no opinar y un 3% mostré
una actitud desfavorable hacia la afirmacion. Con una media de 4.23 y una
desviacion tipica de 0.75 existe baja dispersion, el valor que tuvo mayor
repeticiéon fue 4 (de acuerdo) reflejandose en la moda, la mediana muestra el
mismo valor por encima del cual se encuentran la mitad de las opiniones.
(Ver Cuadro 15S y Grafico 15S)

Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante

es que exista compatibilidad entre mi personalidad y el puesto.

El 77% consideré que lo mas importante es la compatibilidad entre la
personalidad y el puesto, el 14% sostuvo que no lo es y el 13% no opiné al
respecto. El valor 4 (de acuerdo) es el que tuvo mayor repeticion tal como lo
expresa la moda y la mediana también muestra el mismo valor. La desviacién
tipica es 0.97 de una media de 3.92. (Ver Cuadro 18S y Grafico 16S)

No incurro en faltas ni dejo de asistir al trabajo por ningun motivo.

Se observa que un 79% opiné que no incurro en faltas ni deja de asistir al
trabajo por ningan motivo, por el contrario un 11% manifestd si lo hace y un
10% se mantuvo indiferente. La media es de 4.01 y la desviacion estandar es
de 1.01 lo que genera alta dispersion de criterios. La mitad de los

encuestados se encuentran por encima del valor 4 (de acuerdo), también es
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el mismo el valor que mas se repitié segin la moda. (Ver Cuadro 17S y
Gréfico 17S)

No incurro en retrasos en el horario de ingreso a la institucion.

El 67% opind que no incurre en esta situacion, 19% prefirié no opinar y 14%
sostuvo que si incurre en retrasos en el horario de ingreso. La media es 3.75,
mientras que la desviacién tipica es de 0.99, esto significa una dispersion
moderada. La moda indica que el valor 4 (de acuerdo) es el de mayor
incidencia y la mediana refleja al mismo valor por encima del cual se

encuentran la mitad de las opiniones. (Ver Cuadro 18S y Grafico 18S)

Cuando no me siento satisfecho con algo en el trabajo busco

inmediatamente un cambio de posicién a otra unidad.

El 60% sostuvo que no buscan un cambio de posicién a otra unidad, el 20%
se encuentra sin opinién al respecto y el otro 20% si busca el mencionado
cambio de posicién. La media es de 2.48 y la desviacion estandar es de 1.15,
lo cual indica una alta dispersién de criterios, el valor 2 (en desacuerdo) es el
de mayor incidencia y por encima del cual se encuentran la mitad de las

opiniones. (Ver Cuadro 19S y Grafico 19S)

Cuando no me siento satisfecho con algo en el trabajo sugiero mejoras

y pongo en discusion los problemas con los superiores.

Al respecto el 75% de los encuestados sugiere mejoras y pone en discusion
los problemas con sus superiores, el 19% no opiné y el 6% no estuvo de
acuerdo con la afirmacion. La mitad de las opiniones se encuentran por

encima del valor 4 (de acuerdo) tal como muestra la mediana y es el de
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mayor incidencia. Con una desviacién tipica de 0.82 y una media de 3.86,

existe una dispersion moderada. (Ver Cuadro 20S y Grafico 20S)

Cuando no me siento satisfecho con algo en el trabajo espero con

optimismo, confiando en que la administracién hace lo correcto.

Se observa que el 40% comentdé no estar de acuerdo con la afirmacion, el
35% si esta a favor de la misma y los que no quisieron opinar atcanzan un
25%. Con una media de 2.07 y una desviacion tipica de 1.00. Por tanto este
comportamiento pasivo esta presente para la mitad de los encuestados que
se encuentran por encima del valor 3 (sin opinidn) y aquel que tiene mayor
incidencia es de 2 (en desacuerdo) segun la moda. (Ver Cuadro 21Sy
Grafico 21S)

Cuando no me siento satisfecho con algo en el trabajo prefiero hacer lo

estrictamente necesario y no esforzarme innecesariamente.

De los encuestados el 69% dice que no estan de acuerdo con esta
afirmacién, 22% si esta de acuerdo con la misma y el 9% es indiferente al
respecto. Con una media de 2.45 y una desviacion estandar de 1.07, el valor
2 (en desacuerdo) es el de mayor incidencia como lo muestra la moda,
ademas la mitad de los encuestados se encuentran por encima del mismo

valor tal como muestra la mediana. (Ver Cuadro 22S y Grafico 225)

Las metas a alcanzar por cada empleado son muy bien especificadas.

El 42% esta de acuerdo con la afirmacién, sin embargo un 35% sostiene que
las metas no son muy bien especificadas y un 27% que no opiné. La media
de 3.08 y una desviacion tipica de 0.99 lo que indica una moderada

dispersion de criterios. La moda refleja que 4 (de acuerdo) es el valor con
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mayor repeticion. La mediana muestra que la mitad de las opiniones se
encuentran por encima del valor 3 (sin opinién). (Ver Cuadro 23S y Grafico
23S8)

Los empleados participamos en el establecimiento de las metas que

debemos alcanzar.

El 47% sostiene que si participan en el establecimiento de las metas frente a
un 32% que afirma no participar en el establecimiento de las mismas ademas
de los indiferentes que alcanzan un 21%. Con una desviacion tipica de 1.11
sobre la media de 3.21. La mediana reflgja que la mitad de los encuestados
se encuentran por encima del valor 3 (sin opinién), la moda refleja que el
valor con mayor incidencia es 4 (de acuerdo), existe entonces una alta

dispersion de criterios. (Ver Cuadro 24S y Grafico 2435)

Mi trabajo me permite monitorear mi propio progreso en el logro de mis

metas.

Un 75% de los encuestados afirma que sus trabajos les permite monitorear
su progreso, tan solo un 15% esta en contra y un 10% de encuestados son
indiferentes. La media es de 3.72 y la desviacién estandar de 0.95, por tanto
existe una dispersién moderada con el valor 4 (de acuerdo) con mayor
repeticion segin lo que refleja la moda y que la mitad de los datos se
encuentran por encima del mismo valor tal como indica la mediana. (Ver
Cuadro 25S y Grafico 25S)
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Cuando doy un esfuerzo maximo en mi trabajo es reconocido en mi

evaluacién de desempeiio.

El 53% afirma que su esfuerzo es reconocido en su evaluacion del
desempefio, mientras que el 23% no esta de acuerdo y otro 23% prefirid no
opinar. La desviacion tipica asciende a 1.02 y la media a 3.36, siendo que la
moda refleja que el valor 4 (de acuerdo) el de mayor incidencia y que la mitad
de los datos se encuentran por encima del mismo valor segun refleja la
mediana. (Ver Cuadro 26S y Grafico 26S)

El sistema de evaluacién de desempeiio es justo y objetivo.

El 38 % se encuentran a favor de la afirmacion frente a un 34% que opina
que el sistema de evaluacion de desempefio no es justo ni objetivo y un 28%
de indiferentes. Con una media de 3.01 y una desviacion estandar de 1.06 lo
que indica alta dispersion de criterios, por otro lado la mediana refleja que la
mitad de los datos se encuentra por encima del valor 3 (sin opinién), ademas
de que el valor con mayor repeticion es el de 4 (de acuerdo). (Ver Cuadro
27S y Grafico 27S)

Cuando consigo una buena evaluacion de desempeio obtengo

recompensas organizacionales.

El 36% manifiesta que no obtienen recompensas organizacionales por su
desempefio, mientras que un 33% afirma que si las obtiene, se encuentran
también los indiferentes con un 31%. La media alcanza a 2.93 con una
desviacion estandar de 1.01 es decir una moderada dispersion de criterios, la
mediana refleja que la mitad de los datos se encuentran por encima del valor
3 (sin opinion) y ademas éste es el valor que mas se repite segun la moda.
(Ver Cuadro 28S y Grafico 285)
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La antigiiedad y los favores personales, son criterios que se

recompensan y no asi el desempefiio.

De los encuestados 34% afirman que estan en desacuerdo con la afirmacion,
mientras que un 33% si esta de acuerdo con la misma, por otro lado los
diferentes suman un 33%. La media alcanza a 2.98 y la desviacion tipica
flega a 1.14 lo cual indica una alta dispersién de criterios, ia moda refleja que
el valor con mayor repeticién es el de 3 (sin opinion) y la mediana indica que
la mitad de fos datos se encuentran por encima del mismo valor. (Ver
Cuadro 29S y Grafico 29S)

Cuando soy recompensado, los premios me son personalmente muy

atractivos.

El 44% de los encuestados prefirié no opinar al respecto, seguidos por los
que manifiestan estar en desacuerdo con un 38%, los que si estan de
acuerdo liegan al 18%. La media es 2.73 y la desviacién estandar es de 0.99
con una dispersion moderada. La mediana indica que la mitad de las
opiniones se encuentran por encima del valor 3 (sin opinidn), siendo este
mismo valor el cual tiene mayor incidencia segin muestra la moda. (Ver
Cuadro 30S y Grafico 30S)

Las recompensas son disefadas de acuerdo a las necesidades

individuales del empleado.

El 46% dice no estar de acuerdo con ia afirmacion, los indiferentes suman
37% del total y los que si estdn de acuerdo llegan a un 32%. La desviacion
tipica es 0.93 de una media de 2.55. La mediana refleja que la mitad de los
criterios se encuentran por encima del valor 3 (sin opinién), la moda muestra

que el valor con mas repeticion es el mismo. (Ver Cuadro 31S y Grafico 31S)
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El trabajo que desempefio actualmente me proporciona responsabilidad

personal de dar soluciones a problemas.

El 87% de los encuestados sostiene que si tienen responsabifidad de dar
solucion a problemas, sélo un 9% esta en desacuerdo con la afirmacion y los
indiferentes suman un 4% del total. La moda refleja que el valor que tiene
mayor repeticion es 4 (de acuerdo) y que la mitad de las opiniones se
encuentran por encima del mismo valor. La media es 3.97 y la desviacion

tipica es 0.90 lo que indica una dispersion moderada. (Ver Cuadro 32S y
Grafico 325)

El trabajo que desempefio actualmente me proporciona riesgos
moderados, es decir situaciones en las que pueda establecer metas

desaftantes.

Se observa que el 67% comentd estar de acuerdo con que el trabajo les
proporciona riesgos moderados, el 17% comentd que no es asi y los que
prefirieron no opinar llegan a un 16%. La mediana refleja que la mitad de las
opiniones se encuentran por encima del valor 4 {de acuerdo) y éste también
es el valor que mas se repite. La desviacion tipica es 0.97 de una media de
3.61. (Ver Cuadro 338 y Grafico 33S)

Las recompensas (beneficios) que recibo a cambio de mis
aportaciones, son equitativas respecto a las de mis compaieros de

trabajo.

El 36% prefirié no opinar al respecto, sin embargo el 35% no esta de acuerdo
en que las recompensas sean equitativas y el 28% sostiene que si lo son.
Con una media de 2.90 y una desviacion estandar de 0.98 la dispersion de

opiniones es moderada. La mediana muestra que las opiniones se
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encuentran por encima del valor 3 (sin opinion) y segun la moda éste

también es el valor que mas se repite. (Ver Cuadro 34S y Gréfico 34S)

4.12.3. RESULTADOS DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A JEFES
SUPERIORES JERARQUICOS DE LA UNIVERSIDAD
MAYOR DE SAN ANDRES

Los cuestionarios también fueron dirigidos a 35 jefes superiores jerarquicos,

de los cuales se tiene las siguientes caracteristicas:

El 49% tiene una antigiedad comprendida entre 12 y 21 afios, un 31%
posee una antigledad comprendida entre 22 y 31 afios, por ultimo el 20%
posee una antigiedad comprendida entre 2 a 11 afos. (Ver Cuadro 1J y
Gréafico 1J)

La edad promedio de los jefes superiores encuestados es de 46, con una
desviacion tipica de 5.37, el mayor nimero de encuestados es de 45 afios.
(Ver Cuadro 2P y Grafico 2P).

Respecto al sexo de los jefes superiores, se observa que el 71% son

hombres y un 29% son mujeres.

El trabajo que se desarrolla actualmente proporciona al personal bajo
mi dependencia variedad de tareas, libertad y wuna ripida

retroalimentacion de como estan desempenandose.

Se observa que el 97% (entre los que estan de acuerdo y totalmente de
-acuerdo) comenttd estar de acuerdo con que el trabajo que desarrolla el
personal bajo su dependencia les proporciona todas estas caracteristicas,

tan solo el 3% comentd que no es asi, no se encontrd otros valores de la
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escala. La mediana refleja que la mitad de las opiniones se encuentran por
encima del valor 4 (de acuerdo) y éste también es el valor que mas se repite.
La desviacion tipica es 0.62 de una media de 4.29, se deduce entonces que
existe una baja dispersion de criterios y que las puntuaciones tienden a

ubicarse en valores medios o elevados. (Ver Cuadro 4J y Grafico 4J)

Los sistemas de salario estan definidos en base a las demandas del
trabajo, el nivel de habilidad que se requiere y los estandares de salario

de la comunidad.

El 57% de los encuestados sostiene que los sistemas de salarios estan
definidos en base a estos aspectos, un 34% esta en desacuerdo con la
afirmacion y los indiferentes suman un 8% del total. La moda refieja que el
valor que tiene mayor repeticién es 4 (de acuerdo) y que la mitad de las
opiniones se encuentran por encima del mismo valor. La mediaes 3.29 y la
desviacion tipica es 1.10 lo que indica una alta dispersion de criterios. (Ver
Cuadro 5J y Grafico 5J)

Las decisiones de ascenso del personal bajo mi dependencia se

realizan con rectitud y justicia.

De los encuestados 89% afirman que estan de acuerdo con la afirmacion,
mientras que los indiferentes suman un 11%, no se haillaron otros valores en
la escala. La media alcanza a 4.26 y la desviacién tipica llega a 0.66 lo cual
indica una baja dispersién de criterios, la moda refleja que el valor con mayor
repeticion es el de 4 (de acuerdo) y la mediana indica que la mitad de los
datos se encuentran por encima det mismo valor. (Ver Cuadro 6J y Grafico
6J)
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El personal bajo mi dependencia trabaja en ambientes cémodos, sin

ruido y con luz adecuada para desarrollar sus actividades.

El 69% manifiesta que su personal si trabaja en ambientes comodos, sin
ruido y con luz adecuada para desarrollar sus actividades, mientras que un
31% afirma que no es asi, no se encontr6 indiferentes a esta afirmacion. La
media alcanza a 3.46 con una desviacién estandar de 1.12 es decir una alta
dispersion de criterios, la mediana refleja que la mitad de los datos se
encuentran por encima del valor 4 (de acuerdo) y ademas éste es el valor

que mas se repite segan la moda. (Ver Cuadro 7J y Grafico 7J)

El personal bajo mi dependencia trabaja en instalaciones limpias, mas o

menos modernas y, con herramientas y equipo adecuado.

De los encuestados 71% afirman que estan en desacuerdo con la afirmacion,
mientras que un 26% si estd de acuerdo con la misma, por otro lado los
diferentes suman un 3%. La media alcanza a 3.57 y la desviacion tipica llega
a 1.01 lo cual indica una moderada dispersion de criterios, la moda refleja
que el valor con mayor repeticion es el de 4 (de acuerdo) y la mediana indica
que la mitad de los datos se encuentran por encima del mismo valor. (Ver
Cuadro 8J y Grafico 8J)

El personal bajo mi dependencia trabaja en un ambiente amigable

apoyandose mutuamente.

El 91% sostiene que si existe un ambiente amigable con apoyo mutuo, en
contraposicion un 6% sostiene que no es asi y los indiferentes ascienden a
un 3%. En promedio los encuestados se ubican en 4.20 y una desviacion
tipica de 0.76, existe una baja dispersion de opiniones, puesto que la

mediana y la moda reflejan que 4 (de acuerdo) es el valor que mas se repite
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y que la mayoria de los encuestados se encuentran por encima del mismo.

(Ver Cuadro 9J y Gréfico 9J)

Halago el buen desempefio del personal bajo mi dependencia, escucho

sus opiniones y muestro interés personal en ellos.

El 94% opind que si halaga el buen desempeno del personal bajo su
dependencia, escucha sus opiniones y muestra interés personal en ellos
frente a un 6% de indiferentes, no se hallaron otros valores de la escala. Con
una desviacién tipica de 0.61 sobre la media de 4.46. La mediana refleja que
la mitad de los encuestados se encuentran por encima del valor 5 (totalmente
de acuerdo), la moda refleja que el valor con mayor incidencia es el mismo,

existe entonces una baja dispersion de criterios. (Ver Cuadro 10J y Gréfico
10J)

El personal bajo mi dependencia posee talentos adecuados vy

habilidades para cumplir con las demandas de su trabajo.

Al respecto el 100% (entre de acuerdo y totalmente de acuerdo) de los jefes
superiores encuestados sostiene que el personal bajo su dependencia posee
talentos adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de su
trabajo, no hubo posiciones contrarias ni indiferentes con la afirmaciéon. La
totalidad de las opiniones se encuentran por encima del valor 4 (de acuerdo)
tal como muestra la mediana y es el de mayor incidencia. Con una
desviacion tipica de 0.44 y una media de 4.26, por lo que existe una baja
dispersion. (Ver Cuadro 11J y Grafico 11J)

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud
positiva hacia su trabajo lo mas importante es que las recompensas

sean justas.
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El 86% sostuve gue lo mas importante son las recompensas justas para que
el personal bajo su dependencia mantenga una actitud positiva hacia su
trabajo, el 8% se encuentra en desacuerdo y 6% se mantuvo sin opinion al
respecto. La media es de 4.11 y la desviacién estandar es de 1.05, lo cual
indica una moderada dispersién de criterios, el valor 4 (de acuerdo) es el de
mayor incidencia y por encima del cual se encuentran |a mitad de las

opiniones. (Ver Cuadro 12J y Grafico 12J)

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud
positiva hacia su trabajo lo mas importante es que éste sea

mentalmente desafiante.

El 77% consideré que lo mas importante es que el trabajo que realiza el
personal bajo su dependencia sea mentalmente desafiante, el 17% se
mantuvo indiferente y so6io un 6% estuvo en desacuerdo. La media aritmética
es de 3.89, mientras que la desviacion tipica es de 0.76, lo que quiere decir
gue las opiniones no estan muy dispersas siendo el valor 4 (de acuerdo) con
mayor repeticion segun la moda, la mediana también sefiala que por encima
del mismo valor es en donde se encuentran la mitad de las opiniones. (Ver
Cuadro 13J y Gréfico 13J)

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud
positiva hacia su trabajo lo mas importante es que cuenten con colegas

que brinden apoyo y que yo sea comprensivo y amigable.

El 91% de los jefes superiores encuestados mantienen una actitud favorable
hacia esta afirmacion, siendo que so6lo un 9% no esta de acuerdo con la
misma, no se hallaron indiferentes. Con una media de 4.14 y una desviacion

tipica de 0.81 por cuanto existe baja dispersién de opiniones; la moda refleja

73



MARCO PRACTICO

que el valor 4 (de acuerdo) es el que mas repeticiones tiene, siendo el mismo

valor que muestra la mediana. (Ver Cuadro 14J y Gréfico 14J)

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud
positiva hacia su trabajo lo mas importante es que las condiciones de

trabajo sean favorables.

El 94% sostiene que lo mas importante para el personal bajo su dependencia
es que las condiciones de trabajo sean favorables, en contraposicion solo un
6% sostiene que no es asi no se hallaron indiferentes. En promedioc los
encuestados se ubican en 4.40 y una desviacion tipica de 0.77, existe una
baja dispersién de opiniones, puesto que la mediana y la moda reflejan que 5
(totalmente de acuerdo) es el valor que mas se repite y que la mayoria de los
encuestados se encuenfran por encima del mismo. (Ver Cuadro 15J vy
Gréafico 15J)

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud
positiva hacia su trabajo lo mas importante es que exista compatibilidad

entre su personalidad y el puesto.

El 86% esta de acuerdo con la afirmacién, un 8% sostiene que este aspecto
no es lo mas importante y un 6% que no opind. La media de 4.20 y una
desviacion tipica de 0.99 lo que indica una moderada dispersion de criterios.
La moda refleja que 5 (totalmente de acuerdo) es el valor con mayor
repeticion. La mediana muestra que la mitad de las opiniones se encuentran

por encima del valor 4 (de acuerdo). (Ver Cuadro 16J y Grafico 16J)
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El personal bajo mi dependencia no incurre en faltas ni deja de asistir al

trabajo por ningain motivo.

Un 52% de los jefes superiores encuestados afirma estar de acuerdo con la
afirmacion, un 34% esta en contra y un 14% de jefes superiores encuestados
son indiferentes. La media es de 3.20 y la desviacién estandar de 0.96, por
tanto existe una dispersion mederada. El valor 4 (de acuerdo) tiene mayor
repeticién segun lo que refleja la moda y la mitad de los datos se encuentran
por encima del mismo valor tal como indica la mediana. (Ver Cuadro 17J y
Grafico 17J)

El personal bajo mi dependencia no incurre en retrasos en el horario de

ingreso a la institucion.

El 43% comenté que no esta de acuerdo con la afirmacién a su vez otro 43%
sostuvo que si lo esta y el 14% no opind al respecto. El valor 4 (de acuerdo)
es el que tuvo mayor repeticion tal como lo expresa la moda y la mediana
muestra el valor 3 (sin opinién) por encima del cual se encuentran la mitad de
los datos. La desviacion tipica es 1.03 de una media de 2.94. (Ver Cuadro
18J y Grafico 18J)

Cuando el personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con
algo en el trabajo busca inmediatamente un cambio de posicion a otra

unidad.

Un 57% de los encuestados afirmé que el personal no busca un cambio de
posicion a otra unidad cuando se siente insatisfecho, mientras que el 23%
opind a favor de esta afirmacion, los que se abstuvieron de opinar suman un
20%. La desviacion tipica asciende a 0.97 de una media de 2.63, siendo que

la mitad de los datos estan por encima del valor 2 (en desacuerdo), tal como
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lo expresa la mediana y la moda muestra el mismo valor. (Ver Cuadro 19J y

Grafico 19J)

Cuando el personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con

algo en el trabajo sugiere mejoras y pone en discusién los problemas.

El 74% sostiene que su personal dependiente si sugiere mejoras y pone en
discusion los problemas, los indiferentes ascienden a un 14% y en
contraposicién existe sélo un 12% en desacuerdo. En promedic los
encuestados se ubican en 3.69 y una desviacion tipica de 0.76, existe una
baja dispersion de opiniones, puesto que la mediana y la moda reflejan que 4
(de acuerdo) es el valor que mas se repite y que la mayoria de los
encuestados se encuentran por encima del mismo. (Ver Cuadro 20J y
Grafico 20J)

Cuando el personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con
algo en el trabajo espera con optimismo, confiando en que la

administracion hace lo correcto.

Al respecto el 43% de los jefes superiores encuestados estan de acuerdo con
la afirmacion, el 37% no estuvo de acuerdo con la misma y el 20% no opind.
La mitad de las opiniones se encuentran por encima del valor 3 (sin opinion)
tal como muestra la mediana y el valor de mayor incidencia es 4 (de
acuerdo). Con una desviacion tipica de 0.91 y una media de 3.06, existe una

dispersién moderada. (Ver Cuadro 21J y Grafico 21J)

Cuando el personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con
algo en el trabajo prefiere hacer lo estrictamente necesario y no

esforzarse innecesariaments.
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De los jefes superiores encuestados 60% afirman que estan en desacuerdo
con la afirmacién, mientras que un 23% si esta de acuerdo con la misma, por
otro lado los diferentes suman un 17%. La media alcanza a 2.66 y la
desviaciéon tipica llega a 0.91. La moda refleja que el valor con mayor
repeticién es el de 2 (en desacuerdo) y la mediana indica que la mitad de los
datos se encuentran por encima del mismo valor. (Ver Cuadro 22J y Grafico
22J))

Las metas a alcanzar por el personal bajo mi dependencia son muy bien

especificadas.

El 80% de los jefes superiores encuestados sostienen que las metas son
muy bien especificadas, siendo que un 11% no esta de acuerdo con la
misma. Los indiferentes suman un 9%, con una media de 3.80 y una
desviacion tipica de 0.80 por cuanto existe baja dispersion de opiniones; la
moda refleja que el valor 4 (de acuerdo) es el que mas repeticiones tiene,
siendo el mismo valor que muestra la mediana. (Ver Cuadro 23J y Grafico
23J)

El personal bajo mi dependencia participa en el establecimiento de las

metas que deben alcanzarse.

El 83% afirma que el personal bajo su dependencia si participa en el
establecimiento de las metas que deben alcanzarse, mientras que el 11% no
esta de acuerdo y otro 6% prefirid no opinar. La desviacion tipica asciende a
0.83 y la media a 3.89, siendo que la moda refleja que el valor 4 (de acuerdo)
el de mayor incidencia y que la mitad de los datos se encuentran por encima

del mismo valor segun refleja la mediana. (Ver Cuadro 24J y Grafico 24J)
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El trabajo que desarrolla el personal bajo mi dependencia, le permite a

cada uno monitorear su propio progreso en el logro de sus metas.

£l 91% sostiene que el personal bajo su dependencia si le permite a cada
uno monitorear su propio progreso en el logro de sus metas frente a un 6%
de indiferentes y aquellos que no estan de acuerdo apenas alcanzan un 3%.
Con una desviacion tipica de 0.71 sobre la media de 4.03. La mediana refleja
que la mitad de los encuestados se encuentran por encima del valor 4 (de
acuerdo), la moda refleja que el valor con mayor incidencia es el mismo,
existe entonces una baja dispersion de criterios. (Ver Cuadro 25J y Grafico

25J)

Cuando el personal bajo mi dependencia realiza esfuerzo maximo en el

trabajo es reconocido en las evaluaciones de desempefio.

£l 86% tiene una actitud favorable hacia la afirmacion, mientras que un 11 %
no se identifica con la misma. Los indiferentes suman un 3%. Con una media
de 4.20 y una desviacion tipica de 1.05 lo que significa que existe alta
dispersion de criterios. La mitad de los sujetos tienden a ubicarse por encima
del valor 4 (de acuerdo) y el restante se ubica por debajo. El valor con mayor
incidencia es 5 (totalmente de acuerdo), tal como muestra la moda. (Ver
Cuadro 26J y Grafico 26J)

El sistema de evaluacion de desempeiio es justo y objetivo.

Se observa que el 69% coment6 estar de acuerdo con que el sistema de
evaluacion es justo y objetivo, los que prefirieron no opinar llegan a un 17%y
el 14% comentd que no es asi y . La mediana reflegja que la mitad de las

opiniones se encuentran por encima del valor 4 (de acuerdo) y éste también
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es el valor que mas se repite. La desviacion tipica es 0.87 de una media de
3.66. (Ver Cuadro 27J y Grafico 27J)

Cuando el personal bajo mi dependencia consigue una buena

evaluacion de desempeiioc obtiene recompensas organizacionales.

El 60% de las opiniones dicen que el personal bajo su dependencia obtiene
recompensas organizacionales por una buena evaluacion de desempeiio, el
23% no esta de acuerdo con la afirmacion y los indiferentes llegan al 17 % y
se tiene una media de 3.54 con una desviacion de 1.04, io cual refleja una
alta dispersion de criterios. La mayoria de las opiniones estan por encima del
valor 4 (de acuerdo), tal como reflejan ia mediana y la moda refleja que es el

mismo valor el cual se repite mas. (Ver Cuadro 28J y Grafico 28J)

La antigliedad y los favores personales, son criterios que se

recompensan y no asi el desempeiio.

De ios encuestados 91% afirman que estan en desacuerdo con que se
recompensen la antigiledad y los favores personales, s6lo un 6% esta de
acuerdo mientras que los indiferentes suman un 3%. La media alcanza a
1.83 y la desviacidn tipica llega a 0.75 lo cual indica una baja dispersion de
criterios, la moda refleja que el valor con mayor repeticion es el de 2 {en
desacuerdo) y la mediana indica que la mitad de los datos se encuentran por

encima del mismo valor. (Ver Cuadro 29J y Grafico 29J)

Cuando el personal bajo mi dependencia es recompensado, los premios

le son personalmente atractivos.

El 46% sostiene estar en desacuerdo con la afirmacién, con un 34% de

indiferentes y un 20% que estad de acuerdo. Con una desviacion tipica de
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opiniones. El valor que mas se repite, segtn {a moda es de 3 (sin opinion), a
su vez la mitad de las opiniones se encuentran por encima del mismo valor

conforme refleja la mediana. (Ver Cuadro 30J y Grafico 30.J)

Las recompensas son disefiadas de acuerdo a las necesidades

individuales del empleado.

El 51% de las opiniones dicen que las recompensas no son diseniadas de
acuerdo a las necesidades individuales del empleado frente a un 26% que
esta de acuerdo con la afirmacién, los indiferentes llegan al 23% v se tiene
una media de 2.69 con una desviacion de 1.02, lo cual refleja una moderada
dispersion de criterios puesto que la mayoria de las opiniones estan por
encima del valor 2 (en desacuerdo), tal como reflejan la mediana y fa moda
refleja que es el mismo valor el cual se repite mas. (Ver Cuadro 31J y

Grafico 31J)

El trabajo aue desempefia el personal baio mi dependencia le

proporciona responsabilidad personal de dar soluciones a problemas.

De los jefes superiores encuestados 89% afirman que estan de acuerdo con
la afirmacion, mientras que un 8% si esta en desacuerdo con la misma, por
otro lado fos diferentes suman sélo un 3%. En promedio las opiniones se
ubican en 3.97 asimismo se desvian en 0.86 lo cual indica una baja
dispersién de criterios, 1a moda refleja que el valor con mayor repeticion es el

de 4 (de acuerdo) v la mediana indica que la mitad de ios datos se
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El trabajo aue desempefia el personal bajo mi dependencia actualmente
le proporciona riesgos moderados, es decir situaciones en las que

pueda establecer metas desafiantes.

que no hav riesgos moderados en trabajo de sus dependientes y un 11% son
indiferentes. Con una media de 3.31 y una desviacion estandar de 0.99, por
otro lado la mediana refleja que la mitad de los datos se encuentra por
encima del valor 4 (de acuerdo), ademas de que el valor con mayor

repeticion es el mismo. (Ver Cuadro 33J v Grafico 33J)

Las recompensas (beneficios) que recibe el personal bajo mi
dependencia a cambio de sus aportaciones, son equitativas respecto a

las de sus compafieros de trabajo.

El 57% tiene una actitud favoraple hacia la afirmacion, mientras que un 26%
no se identifica con la misma. Los indiferentes suman un 17%. Con una
media de 3.43 v una desviacion tipica de 1.01 lo que significa que existe
moderada dispersion de criterios. La mitad de los jefes superiores tienden a
ubicarse por encima del valor 4 (de acuerdo) v el restante se ubica por

debajo. El valor con mayor incidencia es el mismo.
4.13. CONCLUSIONES MARCO PRACTICO
A continuacién se presentan las conclusiones a las que se llegd luego

analizar los resultados obtenidos. Las mismas parten del objetivo principal,

los objetivos especificos vy la operacionalizacion de variables.
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Segun Robbins se tomaron en cuenta los siguientes factores:
413.1.1. Trabajo mentalmente desafiante

% El trabajo que desarrolla el personal administrativo de la U.M.S.A. es
mentalmente desafiante porque brinda a los funcionarios la
oportunidad de usar sus habilidades, convirtiéndose asi en un trabajo
con desafios o retos moderados. Por tanto se convierte en un factor

determinante de la satisfaccion laboral.
413.1.2. Recompensas justas

< Se puede concluir que las recompensas no son percibidas como
justas para el personal, lo que hace que este factor influya en la

insatisfaccion laboral de los funcionarios.

4.13.1.3. Condiciones favorables de trabajo

< Se concluye que las condiciones de trabajo son favorables, mas en
cuanto a equipo v herramientas que en cuanto a los ambientes de
trabajo, que al parecer no son totaimente comodos pero no son
inseguros. Este por lo tanto es otro factor que influye en la satisfaccion

laboral de los funcionarios.
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41314 Colegas que brinden apoyo

L7
L X4

La situacion refleja que los funcionarios cuentan con compaferos
amigables y con superiores inmediatos comprensivos v amigables,
cubriendo asi la necesidad de interaccion social del puesto. Estas
caracteristicas generan satisfaccién laboral, en consecuencia el tener

colegas que brinden apovyo es un factor determinante para la misma.

4.13.1.5. Compatibilidad personalidad / puesto

% Se puede concluir que si existe compatibilidad entre la personalidad y

el puesto de los funcionarios va que todos los jefes superiores dan
cuenta de ello, sin embargo esto no asegura que se sientan tataimente
satisfechos, puesto que los funcionarios manifestaron que tienen
talentos y habilidades para responder a las demandas de otros
puestos. Esto podria generar mayor satisfaccion laboral v un mejor
desemperio de los mismos, va que es posible que su personalidad no
sea compatible con las vocaciones escogidas. Por esta razon la
compatibilidad personalidad / puesto se convierte en un factor

determinante de la satisfaccién laboral.

Todos los factores anteriormente analizados tienen una directa relacién con

ia satisfaccion laboral de los funcionarios, por tanto son determinantes.

I~

AL
n

EVALUAR CUAL DE LOS FACTORES DETERMINANTES DE
E

LA SATISFACCION LABORAL SON LOS QUE TIENEN

% Todos los factores son determinantes, sin embargo unos tienen mavor

incidencia que otros tal como se puede observar en los resultados, por
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tanto se concluye que los factores determinantes que tienen mayor
influencia sobre la satisfaccion laboral en el personal administrativo de
la U.M.S.A. son: condiciones favorables de trabaijo, colegas que brinden

apoyo y la compatibilidad personalidad / puesto.

4.13.3. ANALIZAR EL EFECTO DE LA SATISFACCION LABORAL
SOBRE EL DESEMPENO DEL EMPLEADO

4.13.3.1. Ausentismo

% El personal administrativo no incurre, relativamente, en retrasos en el
horario de ingreso a la institucién, sin embargo la posicion dividida de
los jefes superiores no permite generalizar. Pese a este aspecto se
concluye que el personal esta satisfecho en su trabajo puesto que no
incurre en ausentismo, por tanto su desempefio no es afectado por el

mismo.

413.4. IDENTIFICAR DE QUE MANERA LOS EMPLEADOS
EXPRESAN LA INSATISFACCION LABORAL

% Los funcionarios administrativos de la UM.S.A. expresan la

insatisfaccion laboral a través de la lealtad v la expresion, las dos vias

constructivas.
4.13.5. ESTARILECER POLITICAS MOTIVACIONALES QUE
PERMITAN ELEVAR EL NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL

En base a la Integracion de Teorias Contemporaneas de Motivacion que

propone Robbins, se tienen las siguientes conclusiones:
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41351, Establecimiento de las metas
< En general se concluye gue a través de la teoria del establecimiento
de metas el personal administrativo se encuentra motivado porque las
metas son bien especificadas, el personal participa en el
establecimiento de metas v puede ademas monitorear su propio

progreso.

413.5.2. Esfuerzo-Desempefiio

% En conclusion la relacion esfuerzo-desempeiio es fuente de
motivacion ya que se consideran los maximos esfuerzos del personal

en un sistema de evaluacion justo y objetivo.
4.13.5.3. Desempeiio—Recompensas v Reforzamiento

& Se concluye que las recompensas existen pero no en forma
econdmica, va que consultados los funcionarios, sostuvieron que
existen sdlo felicitaciones en forma verbal o escrita, ademas que gran
parte no reconoce su existencia. La relacion desempefo-recompensa
genera relativamente motivacion en los funcionarios, reforzando
también el buen desempefio asi como lo establece la teoria del

reforzamiento.
413.5.4. Recompensas — metas v la Teoria ERG
% En conclusion las recompensas no son atractivas para los funcionarios

porque éstas no son disefiadas en base a las necesidades

individuales de cada una de ellos.
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4.13.5.5. Necesidad de logro

& En conclusién el trabajo con responsabilidad, retroalimentacion y
riesgos moderados; son caracteristicas que prevalecen, por tanto los

funcionarios estan motivados seguin la Teoria de Necesidad de Logro.

4.13.5.6. Equidad

% Sobre la equidad se concluye que no existe una fuerte percepcion de
equidad lo cual genera poca motivacion en los funcionarios, a pesar
de que los jefes superiores perciban que si existe equidad en el

personal bajo su dependencia.

En general a través de la Integracion de las Teorias Contemporaneas de
Motivacion, se observa que en la mayoria de los aspectos el personal
administrativo de U.M.S.A. se siente motivado, pero también estan aquellos
en los que los funcionarios no se encuentran motivados, que sin duda
llevaran a plantear nuevas politicas que partiendo de estas conclusiones

lleven a elevar el nivel motivacional del personal.

De esta manera se concluye también que las politicas motivacionales
aplicadas al personal administrativo tienen un efecto directo sobre la
satisfaccion laboral; ya que esta situacion se refleja al encontrar un misme

nivel de ambas variables, esto se demuestra en la prueba de hipotesis.

4.14. PRUEBA DE HIPQTESIS

La hipétesis planteada en la presente investigacion es la siguiente:

“ as actuales politicas 0 mecanismos motivacionales condicionan la
satisfaccion laboral de los empleados administrativos de Ja UM.S.A.”

86



MARCO PRACTICO

A partir del objetivo principal de esta investigacion se definieron los
objetivos especificos de los cuales se procedid a realizar la
operacionalizacion de variables, a fravés de ésta se pretendié alcanzar los
mencionados objetivos, teniendo como producto a fas dos encuestas
previstas para personal subalterno y para jefes superiores jerarquicos de la
UMSA

l.a encuesta esta dividida en cinco partes correspondientes a los cinco
objetivos especificos. La primera parte comprendida por las preguntas 1 a la
8, mide el nivel de satisfaccidén iaboral, en base a sus factores. De la misma
forma la quinta y Ultima parte comprendida por las preguntas 20 a la 31 mide
el nivel de motivacion de los funcionarios en base a la Integracion de Teorias

Contemporaneas de la Motivacion.

Luego de difundir las encuestas y obtener resultados de las mismas es
necesario establecer que si las actuales politicas © mecanismos
motivacionales condicionan la satisfaccion laboral de los empleados
administrativos de la U.M.S A significa que el nivel de motivacion hallado en
los resultados debe ser igual al nivel de satisfaccion taboral, esto por la
relacion definida entre ambas variables. Si el nivel de motivacion fuera alto o
baio, el nivel de satisfaccion laboral debe reflejar el mismo resultado. De esta
manera se probara que la motivacidon condiciona la satisfaccion laboral: sin
perder de vista que ta presente investigacion es descriptiva por lo que en

primera instancia se miden las variables cada una en forma independiente.

Una vez aclarada la situacién, se establecid para las politicas
motivacionales actuales unha ponderacién de 60 puntos como maximo en
caso de que todas las respuestas de los encuestados hubieran elegido la
puntuacion 5 (totalmente de acuerdo) de la escala Likert en todas las

afirmaciones. De igual forma y tomando como base la misma escala se
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definieron cinco niveles de puntuacion, en los cuales se ubicd a los

encuestados para medir el nivel de motivacion.

De 159 funcionarios subalternos se obtuvo los siguientes resultados:

] CUADRO A
NIVEL DE MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
U.M.S.A.
Puntaje .
Motivacién Porcentaje
(Rango) | Valoer Escala Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
i-12 1 Muy desfavorabie 0 0.0 0.0
13 - 24 2 [Desfavorable 3 1,9 1,9
26 - 36 3 JRegular 55 34,6 36,5
37 - 48 4 [Favorable 97 61,0 97,5
49 - 60 5 [Muy favorable 4 2,5 100,0
Total | 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. } Mediana] Moda | Desv.est. | Varianza | Minlmo | Maximo
159 3.64 0,045 4,00 4,00 0,57 0,32 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.01, que quiere decir que se
acepta la hipotesis planteada.
Sig. (2-tailed) = 0,973

df = 158

Como puede apreciarse el valor que mas se repitio fue de 4 (favorable), esto
es en el rango de 37 a 48 puntos sobre 60 puntos, esto se ve reflejado en la
moda. La mitad de las puntuaciones estan por encima del vaior 4 (favorable).
En promedio las puntuaciones se encuentran en 3.64. Asimismo se desvian
de 3.64 en 0.57 unidades de la escala. Ninguna persona se ubica en el valor
1(muy desfavorable). Las puntuaciones tienden a situarse en valores medios

o elevados. Graficamente se puede observar de la siguiente forma:
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. GRAFICO A
NIVEL DE MOTIVACION DEL. PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
U.M.S.A.
1 2 3 4 5

Se definid para la satisfaccion laboral una ponderacion de 40 puntos como

maximo en caso de que todas las respuestas de los encuestados hubieran

elegido la puntuacion 5 (totalmente de acuerdo) de la escala Likert en todas

las afirmaciones. De igual forma y tomando como base la misma escala se

definieron cinco niveles de puntuaciéon, en los cuales se ubicd a los

encuestados para medir el nivel de satisfaccion laboral. De 159 funcionarios

subalternos se obtuvo los siguientes resultados:

CUADRO B

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA U.M.S.A.

Puntaje .
Satisfaccién Porcentaje
Laboral Valor Escala Frecuencia Porcentaje ] Acumulado
(Rango)
1-8 1 |Muy desfavorable 0 0.0 0.0
9-16 2 |Desfavorable 2 1,3 1,3
17 =24 3  |Regular 41 25,8 27,0
25— 32 4 |Favorable 93 58,5 85,5
33-40 § [Muy favorable 23 14,5 100,0
Total | 159 100,0
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TOTAL

Media | Error est.

- Mediana

Moda

Desv. est.

Varianza

Minimo

Maximo

159

3,86 0,062

4,00

4,00

0,66

0,44

2

5

La T de Student es vélida si la media difiere de cerc
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayer a 0.01, que quiere decir que se
acepta la hipotesis planteada.
Sig. (2-tailed) = 0,975

{(favorable), esto es en el rango de 25 a 31 puntos sobre 40 puntos, esto se

ve reflejado en la moda. La mitad de las puntuaciones estan por encima del

df =

158

valor 4 (favorable). En promedio las puntuaciones se

Asimismo se desvian de 3.64 en 0.66 unidades de la escala. Ninguna
persona se ubica en el valor 1(muy desfavorable). Las puntuaciones tienden

a situarse en valores medios o elevados. Graficamente se puede observar de

la siguiente forma:

GRAFICO B

ubican en 3.84.

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA U.M.S.A.

Como puede apreciarse el valor que mas se repitié fue de 4

100,

50

Por lo anteriormente expuesto se comprueba la hipdtesis de

investigacion planteada, sin embrago también es posible establecer la

90



MARCO PRACTICO

relacién de ambas variables, tanto independiente como dependiente, por

medio de la regresion lineal que estima el efecto de una variable sobre otra®

Por medio de la aplicacion de aplicaciones estadisticas, se obtiene la

regresion lineal en el grafico de dispersion que es mucho mas claro:

MAPA DE DISPERSION

40

Laborai
mh
-]

o : T
0 12 24 36 48 60

Nivel de Satisfacciéon

Nivel de Motivacion

Como se observa existe una correlacion positiva muy fuerte, la
tendencia es ascendente es decir altas puntuaciones en X y altas
puntuaciones en Y. Esto prueba que las politicas motivacionales condicionan

el nivel de satisfaccion laboral.

% HERNANDEZ, FERNANDEZ Y BAPTISTA. “Metodologia de la Investigacion®, Editorial Mc
Graw Hill. Tercera edicion, México 2003, Pag. 534
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PROPUESTA
5.1. INTRODUCCION

A través de la investigacion realizada se ha logrado identificar que en
el personal administrativo de la U.M.S.A. existe un nivel favorable de
motivacion, sin embargo es necesario lograr que el personal se sienta mucho

mas motivado y por ende mas satisfecho en su trabajo.

Se plantea programas de motivacion aplicables con base en las
teorias que forman parte de la Integracién de las Teorias Contemporaneas
de Motivacion. Todas tienen un punto de vista sistémico que permite
identificar con facilidad los componentes de cada programa y que en su
mayoria incluyen recompensas que no son necesariamente econdmicas,

teniendo en cuenta el presupuesto con el que cuenta la UM.S.A.

5.2. OBJETIVO

El objetivo de la presente propuesta es elevar el nivel de satisfaccion
laboral del personal administrativo de la U.M.S.A. por medio de la motivacion.

La consecuencia sera contar con personal mucho mas satisfecho en su

trabajo.
5.3. DESARROILLO DE LA PROPUESTA
5.3.1. TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE LAS METAS

Los resultados de la investigacion muestran que por medio de la teoria
del establecimiento de las metas el personal se siente motivado, pero no muy

lejos se encuentran aquellos funcionarios que no lo estan. Esto quiere decir
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que es necesario definir fa forma cémo elevar el nivel de motivacién en unos
y generar motivacion en otros. Para lograr esto, dentro de algunos programas
de motivacién se encuentra la Administracién por Objetivos (APO), que
segin Robbins hace posible el operacionalizar la ieoria del establecimiento

de las metas.

La Administracion por Objetivos (APO) convierte todos los objetivos
organizacionales en objetivos especificos para las unidades organizacionales
v los miembros individuales. Hace operativo el concepto de los objetivos
mediante la planeacion de un proceso por el cual los objetivos se pasan a
través de la organizacion. El resultado es una jerarquia de objetivos que une
los objetivos de un nivel con los del siguiente. Y para el empleado individual,

la APO proporciona objetivos especificos de desempefio personal.

En este sentido es necesario enfatizar metas tangibles, verificables y
medibles que se establezcan de manera participativa. Utilizando las metas
para motivar al personal en lugar de controlario. Los objetivos a ser
alcanzados no deben ser establecidos unilateralmente por los jefes y luego
asignados a los subordinados. Se remplaza las metas impuestas con meias
determinadas de manera participativa. El jefe superior jerarquico y el
subordinado escogen en conjunto las metas y quedan de acuerdo en la

forma en que seran medidas.

Cada objetivo tiene un periodo especifico en el cual debe ser
terminado. Pudiendo ser esie periodo de tres meses, seis meses o un ano.
De esta manera los jefes superiores jerarquicos y los subordinados tienen

objetivos especificos y estipulan periodos en los cuales los llevaran a cabo.

La retroalimentacién sobre el desempeno es otro aspecto importante.

Se necesita una retroalimentacion continua a los funcionarios, por parte de
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los jefes superiores, de tal forma que puedan monitorear y corregir sus
propias acciones. Esto se puede complementar con evaluaciones superiores
periddicas, donde se revise el progreso. Esto se debe aplicar tanto en el nivel

de los jefes superiores jerarquicos como en el nivel del personal subalterno.

Es importante ademas que se lleven acabo reuniones formales de
evaluacion, en las cuales los jefes superiores jerarquicos y los subordinados
puedan revisar el progreso hacia los objetivos y se pueda proporcionar mas

retroalimentacion.

Por medio de un enfoque sistémico se puede decir que el insumo son
aquellas politcas mas importantes establecidas por la teoria del
establecimiento de las metas, con las que a través de un programa de
administraciéon por objetivos (proceso) se obtiene un producto, que viene a
ser personal motivado. De este producto se generara nueva informacion que
servira para alimentar el sistema teniendo come entorno a las normas que
rigen el funcionamiento de la U.M.S.A. Graficamente se muestra de la

siguiente manera:

Las metas son muy bien
especificadas.

TEORIA DEL - P
ESTABLECIMIENTO DE 1 Metas tangibles, verificables y B
LAS METAS _ A medibles. R

o

N

Metas establecidas de manera
participativa, tanto jefes
P superiores como subalternos

El personal subalterno
participa en el
establecimiento de las
metas a alcanzar.

Retroalimentacion continua a
los funcionarios llevando a
cabo reuniones formales de
evaluacion.

El personal puede
monitorear st propio
praogreso en el logro de

eie matac

oo s 4 mm

RETROALIMENTACION

Fuente: Elaboracion propia, con base enr Prog'ramas pfopuestos por Robbins en
“Comportamiento Organizacional®, Prentice Hall, México 1999.
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5.3.2. TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Para la tecria del reforzamiento al recompensar un comportamiento
con un reconocimiento inmediato, es muy probable que éste se repita. Para
el caso de la U.M.S.A. un programa de reforzamiento econémico seria poco
probable por no contar con el presupuesto necesario. Sin embargo existen
otros reforzadores no econdmicos que pueden de igual forma elevar el nivel
de motivaciéon en el personal administrativo. Segun los resultados obtenidos
de la investigacién, no existe una clara percepcion por parte del personal
subalterno respecto a las recompensas, s6l0 mencionaron algunas
felicitaciones en forma verbal y otras en forma escrita como una nota por

ejemplo.

Seria muy importante establecer un programa de reforzamiento
intermitente variable. Esto significa que los jefes supenores jerérquicos
deben reforzar el comportamiento deseado con la frecuencia suficiente para
hacer que valga la pena que se repita. Para que la satisfaccién en el personal
administrativo sea estable o de frecuencia alta, el programa de reforzamiento
ademas de intermitente debe ser variable, esto quiere decir que las
recompensas sean distribuidas en el tiempo de manera que no sean
predecibles (no dadas en intervalos de tiempo fijo); esta situacién hara que
el personal subalterno tienda a estar mas alerta, por la existencia del factor

sorpresa.

Reforzar el comportamiento para lograr motivar al personal es una
opcidén que puede lograrse a través del reconocimiento de los funcionarios.
Los jefes superiores jerarquicos pueden, en algunas reuniones, felicitar en
privado o en publico los logros de un buen desempefio por parte del personal
bajo su dependencia. Ademas un buen incentivo para el trabajo en equipo

seria reconocer i0s logros y contribuciones de equipos de trabajo exitosos.
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Incluso para reducir el nivel de retrasos el jefe superior jerarquico podria
elogiar al personal cada vez que éste llegue a tiempo a su trabajo. Desde un
punto de vista sistémico, el insumo son aquellas politicas mas importantes
establecidas por la teoria del reforzamiento, con las que a través de un
programa de reforzamiento intermitente variable por medio del
reconocimiento (proceso) se obtiene un producto, que es contar con un
personal mucho mas motivado. De este producto se generara nueva
informacion que servira para alimentar el sistema teniendo como entorno a
las normas que rigen el funcionamiento de la U.M.S.A. Graficamente se

muestra de la siguiente manera:

' TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Se obtienen recompensas organizacionales por buena
evaluacién de desempeiio.

Percepcién de que la antigiedad y los favores
personales no son aspectos que se recompensan, sino |
mas bien el buen desempeiio.

' - PROGRAMA :
FEREFORZAMIENTO VARIABLE POR MEDIO DEL
' RECONOCIMIENTO.

Reumones de reconocimiento de jefes superiores a
las contribuciones y a su vez logros por parte dei
personal suhalterna.

Incentivar el trabajo en equipo reconociendo los
Iogros y contribuciones de equlpos de trabajo

Para reducir los retrasos, elogiar al personali cuando
flegue a tiempo al trabajo.

ZO=OPp-NZEREZ~pOR-mR

1

PERQONAL MOTIVADO

Fuente Elaboraclon propla con base en Programas propuestos por Robbms en
“Comportamiento Organizacional”, Prentice Hall, Méxicc 1989.
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5.3.3. LA TE’ORiA DE LAS NECESIDADES DE McCLELLAND Y LA
TEQRIA ERG

Dentro de la Teoria de las Necesidades de McClelland,
especificamente |a necesidad de logro, el personal se siente motivado si
tiene en el trabajo responsabilidad personal de dar solucion a problemas y si
ademas existen riesgos moderados, es decir situaciones en las que pueda
establecer metas desafiantes. Por los resultados obtenidos en la
investigacion, se sabe que existe motivacion en el personal segun esta
teoria; sin embargo el proposito de esta propuesta es elevar el nivel de
motivacion en ellos. Esto significa que es importante lograr que el personal

se encuentre involucrado con las decisiones que se tomen.

El involucramiento de los funcionarios significa un proceso participativo
que usa la capacidad total de los empleados y esta disefiado para alentar un
compromiso cada vez mayor para el éxito de ia institucion. Al involucrar a los
funcionarios en aquellas decisiones gue los afectan y al incrementar su
autonomia y control sobre sus vidas laborales, los funcionarios se sentiran
mas motivados, mas comprometidos con la institucion, seran mas

productivos y estaran mas satisfechos con sus trabajos.

Para que el personal administrativo de la UM.S.A. se involucre, es
pasible utilizar un programa de gerencia participativa, en cual los
subordinados compartan realmente con sus jefes superiores iInmediatos un

grado significativo de poder en la toma de decisiones.

Esto puede aplicarse en departamentos en los que existan las
siguientes condiciones: tiempo adecuado para participar, los temas en los
cuales los funcionarios se involucren deben ser relevantes para sus
intereses, los funcionarios tengan la capacidad (inteligencia, conocimiento

técnico, habilidades de comunicacidén) para participar v una cultura que
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apoye la participacidn del empleado. De esta manera se permite que

contribuyan los que saben mas.

Ya que es necesario consultar entre gente de otros departamentos y
divisiones, se podria trabajar en equipos, comités 0 reuniones de grupo para

resolver temas que afecten en conjunto.

Se podrian tomar mejores decisiones por el compromiso adquirido al
participar en la toma de decisiones. El trabajo para los funcionarios

administrativos sera mucho mas interesante y tendra mas significado.

Segln el enfoque sistémico se puede observar que el insumo son las
politicas necesarias de motivacion para la Teoria de las Necesidades de
McClelland, las mismas por medio de un programa de involucramiento de los
funcionarios (proceso), se obtendrd como resultado personal mucho mas

motivado; tal como se muestra a continuacidn:

" DEL EMPLEADO:
Gerencia Participativa

“Necesidad de

Se tiene en el
trabajo
responsabilidad
personal de dar
solucién a
problemas

Los subordinados
comparten realmente
con sus jefes superiores
inmediatos un grado
significativo de poder
en la toma de
decisiones.

El trabajo que se
desarrolla
proporciona

| riesgos moderados
al personal

Condiciones adecuadas
para que el personal se
involucre en la toma de
decisiones.

. 4 HOE HEZOoBAE

Fuente: Elaboracion propia, con base en rogramas propuestos por Robbins en

“*Comportamiento Organizacional”, Prentice Hall, México 1999.
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El involucramiento del personal significa que la oportunidad de tomar y
poner en practica decisiones y luego verlas funcionar, puede ayudar a
satisfacer necesidades de responsabilidad, logro, reconocimiento e
incrementar la autoestima del empleado. La participacion del personal
subalterno, por tanto, es compatible también con la Teoria ERG.

Se podria recompensar, por medio del reconocimiento, tratandose de
satisfacer 1as necesidades de crecimiento de cada uno de ellos, ya que seran
participes del logro de los objetivos. De manera que alcanzar el

reconocimiento se tornara personalmente atractivo para ellos.

f PROGRAMA DE

INVOLUCRAMIENTO
DEL EMPLEADO POR

TEORIA ERG

Las recompensas
para el personal
son personalmente
atractivas

Recompensas

funcionarine

MEDIO DE LA
GERENCIA
PARTICTIPATIVA

PROGRAMA

disefiadas de

acuerdo a DE REFORZAMIENTO
necesidades VARIABLE POR
individuales de los MEDIO DEL

KRECONOCIMIENTO

ZOEE

RETRQALIMENTACIO|

ST S

Fuente: Elaboracion propia, con base en Programas propuestos por Robbins en
*Comportamiento Organizacional”, Prentice Half, México 1999,

5.3.4. TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

La primera relacion dentro la teoria de las expectativas es la de
Esfuerzo-Desempeiio. Por los resultado obtenidos en la investigacion, ésta
relacion estaria generando motivacion, sin embargo no se puede generalizar.
Uno de los principales problemas de la evaluacion del desemperio,
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manifestado por algunos jefes superiores, fue precisamente que el formulario
utilizado se encuentra desactualizado y que por tanto no refleja con precision
las tareas que en cada cargo se exige al personal. Seria muy favorable
actualizar constantemente el formulario de evaluacidon del desempeno,
conforme se modifique el manual de organizacién y funciones. De esta forma
el sistema de evaluaciéon de desempefio seria percibido mucho mas justo y

objetivo.

Una segunda relacién importante es la de Desempefio-Recompensas,
que se encuentra totaimente ligada a la Teoria del Reforzamiento, por medio
de la cual se propuso un programa de reforzamiento variable por medio del
reconocimiento. Sin duda éste también contribuye, segin las expectativas, a

elevar el nivel de motivacidon en el personal.

La tercera y ultima relacién es la de Recompensas-Metas, la cual tiene
mucha afinidad con la Teoria ERG, que anteriormente se propuso gerencia

participativa y el reconocimiento.

Es importante sefalar que la Integracion de Teorias Contemporaneas
tiene como base a la Teoria de las Expectativas, por esta razon al sugerir
programas para otras teorias contribuyen, al mismo tiempo, a que por medio
de las expectativas se pueda elevar el nivel de motivacion en el personal
administrativo de la U M.S.A.

Seria ideal aplicar un programa de paga variable, esto quiere decir que
en lugar de pagar a una persona soélo por el tiempo en el trabajo o por su
antigiiedad, una porcion del salario del empleado esta basado en alguna
medida individual u organizacional de desempefio. La paga variable fluctuara
de arriba abajo con la medicion del desempefio del personal administrativo. Y
es esta fluctuacion la que hace atractivo a este programa ya que reconocen
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la contribucién en lugar de ser un simple derecho, no es por tanto un bono o

una prima fija, porque depende del nivel de desempefio de los funcionarios.

Podria preverse en el presupuesto un determinado monto de dinero
anual para recompensar a aquéllos jefes y personal subaltemo que hayan
obtenido una puntuacibn muy sobresaliente en su evaluacion del
desempefio, si éstos fueran muchos se priorizaria a los primeros cinco

puntajes altos en cada nivel.

Con este programa se lograria que los funcionarios perciban una
fuerte relacién entre su desempenio y los premios que pueden recibir, asi se
maximizaria Ia motivacion en ellos. Si no se premia el desempeno (sin tomar
en cuenta la antigiiedad o el titulo del puesto) los funcionarios iran

reduciendo sus esfuerzos.

5.3.5. TEORIA DE LA EQUIDAD

No existe una fuerte percepciébn de equidad entre el personal
administrativo, segun los resultados de 1a investigacion, lo cual genera poca
motivacion. Podria realizarse un andlisis y valoracién de cargos, donde seria
muy importante determinar el namero de habilidades que cada cargo
requiere y la dificultad de las mismas; esto con el fin de poder identificar
aquellos puestos en los que se deberia reasignar las tareas conforme a la
compensacién econémica asignada. Las habilidades pueden proporcionar
criterios mas justos para determinar el salario que factores como la
antigliedad o el titulo del puesto.
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5.3.6. IMPLEMENTACION DE PROPUESTA

Los programas propuestos abarcan a todo el personal administrativo
ademas de los jefes superiores jerarquicos de la U.M.S.A,, la planeacion y
direccién estarian a cargo del Departamento de Recursos Humanos
Administrativos. La ejecucion necesariamente requiere que en un principio
los jefes superiores asuman el papel crucial que deben desempenfar,
teniendo conocimiento de los programas y los resultados que se pueden
lograr, como mejorar el buen desemperio por la motivacion, se procederia a
la ejecucion misma con el personal subalterno. Obviamente, pueden elegirse
uno o todos los programas a la vez, pero lo ideal es realizar una prueba (en
un departamento o en todos ellos) de la cual como cualquier proceso
sistémico proporcionara nueva informacién que con los resultados

enriqueceran €l insumo para la siguiente implementacion de programas de

motivacion.
PREPARACION INSTRUCCION E
Y i \| INFORMACION | EJECUCION RESULTADOS
PLANIFICACION \ REPECTO A LOS . DEL OLOS DEL
DE . BENEFICIOS DEL O }. PROGRAMAS PROGRAMA
PROGRAMAS L. /  LOS PROGRAMA +/ DE EJECUTADO
MOTIVACIONAL | ¥, MOTIVACIONALES |}y MOTIVACION

DEPARTAMENTO JEFES PERSONAL DEPARTAMENTO
DE RECURSOS SUPERIORES ADMINISTRATIV DE RECURSOS
HUMANOS JERARQUICOS DE O SUBALTERNO HUMANOS
ADMINISTRATIVO LA UMSA. DE LA UM.S.A. ADMINISTRATIVOS

DIVISION DE EVALUACION DE RESULTADOS
DESARROLLO ¥ DEL PROGRAMA EJECUTADO
CAPACITACION DB

Fuente: Elaboracion propia
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PROPUESTA BAJO EL PUNTO DE VISTA SISTEMICO

ENTORNO: NORMAS QUE RIGEN EL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD

TEORIA DEL
ESTABLECIMIENTO

EXPECTATIVAS

REFORZAMIENTO

DE LAS METAS

TEORIA DE LAS

ADMINISTRACION
POR OBJETIVOS

TEORIA DEL

PROGRAMA
DE REFORZAMIENTO |:
VARIABLE POR MEDIO |
DEL
RECONOCIMIENTO

TEORIA ERG

TEORIA DE LAS
NECESIDADES DE
McCLELLAND

o A SR 5 e o

PROGRAMA DE
INVOLUCRAMIENTO |
DEL EMPLEADOPOR |-
MEDIO DE LA
GERENCIA

PARTICIPATIVA =

TEORIA DE LA
EQUIDAD

PROGRAMA DE PAGA
VARIABLE

OUB<~—-O0f] mNBrZOWIMTY

sl

TOMMU—-~-nm ~FrZOWLIMU

S ISk

Fuente: Elaboracién propia

RETRGALIMENTACION
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CONCLUSIONES

O La motivacion gue existe en el personal administrativo de la U.M.S.A.
condiciona el nivel de satisfaccion laboral, por lo demostrado en la
hipétesis de investigacidon. Esto significa que existe un efecto directo por
lo que a mayores niveles de motivacion mayor satisfaccion laboral y

viceversa.

@ Por medio de la presente investigacion se llegdé a ia conclusién que las
condiciones favorables de trabajo, un trabajo mentalmente desafiante, las
recompensas justas, colegas que brinden apovo v la compatibilidad entre
personalidad/puesto son factores que influyen determinantemente en la

satisfaccion laboral del personal administrativo de la U.M.S.A.

O De los factores determinantes de la satisfaccion tres son considerados
por el personal administrativo v por los jefes superiores jerarquicos comeo
los mas importantes, estos son: las condiciones favorables de trabajo,

colegas que brinden apovo y ia compatibilidad personalidad/puesto.

O En cuanto al efecto de la satisfaccion laboral sobre el desemperio del
personal administrativo, se concluye que las faltas no son frecuentes, mas
los retrasos en el horario de ingreso tienen una incidencia considerable.
Por tanto no es posible afirmar que no exista ausentismo, ya que éste
significa el tiempo que dura la ausencia de los empleados por cualquier
motivo; esto muestra que no todo el personal administrativo se siente

satisfecho en su trabajo.

O Se concluye que el personal administrativo utiliza a la expresion y la

lealtad como vias para manifestar insatisfaccion laboral.

>
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O La salud y seguridad de los funcionarios son aspectos a los que no se les
presta foda la importancia que merecen, ya que no todos trabajan en
ambientes adecuados v con herramientas v equipo adecuado. Esto sin
duda aiguna contribuye a desarrollar lesiones por tensién repetitiva, es
decir desordenes traumaticos acumulativos. Esto quiere decir que no hay
una completa adaptacion del ambiente al individuo, es decir no hay

ergonomia.

1 La distribucidn de funciones y/o tareas no es equitativa, ya que existen
algunos cargos en ios que existe sobrecarga de trabajo, por tanto no
existe una adecuada definicidn de deberes y responsabilidades de cada
puesio de trabajo ni un claro planteamiento de tareas requeridas,
conocimientos y habilidades necesarios para llevarlos a cabo. Esto indica

que hay ausencia de un analisis de puestos de trabajo.

O No se puede generalizar y sefialar que el sistema de evaluacion del
desemperio sea justo y objetivo, ya que los formularios de evaluacion del
desempenio no estan actualizados y no miden a cabalidad las habilidades
que actualmente desempenan los funcionarios. No existe ademas una
difusion adecuada de los resultados obtenides de la evaluacion del
desempeno ni de los estandares evaluados. Por tanto el sistema de
evaluacion del desempefio no esta contribuyendo como debiera al logro
de las metas organizacionales porque no esta desarroliando funcionarios

productivos.

 El sistema de ascensos o oromociones dentro la universidad no esta
satisfaciendo completamente las necesidades del personal administrativo
de la UM.S. A, en éste tampoco se perciben oportunidades igualitarias.
Esto porque la mayoria afirma poder asumir las exigencias de otros

puestos.
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O El sistema de recompensas no paga las demandas reales de trabajo ni el
nivel de habilidad que se requiere ni es compatible con los estandares de
salario de la comunidad. Los funcionarios intercambian trabajo por
recompensas, sin embargo la institucion también busca la justicia vy
compensa segun las habilidades requeridas v las condiciones en las que
trabaja actualmente, lo cual lleva a la necesidad de hacer un analisis de

puestos.

W Ei hecho de que se genere foma de riesgos en los funcionarios (por tener
responsabilidad personal de dar solucion a problemas y porque pueden
establecer metas desafiantes en el trabajo que desarrollan), que exista
orientacion a los resultados y al detalle (metas especificadas vy
retroalimentacion autogenerada), que no exista mucha rotacion sino que
hayan sugerencias y resolucién de problemas (expresion v lealtad), una
poca orientacion a las personas (baja percepcién de equidad, ademas no
todos participan en el establecimiento de metas ¢ decisiones que les
afecten) v poca orientacion a los equipos, son en realidad algunas
caracteristicas de la cultura organizacional de la UMSA. v que
definitvamente moldean las actitudes v el comportamiento de los
funcionarios v ademas afectan el desempefio vy satisfaccion de los

mismos. Por tanto la cultura organizacional es un aspecto de mucha

importancia que merece mayor atencion.

O En algunos aspectos tales como la falta de reconocimiento por parte de
los jefes superiores hacia los funcionarios o el hecho de que no todos
sepan con claridad aspectos de su evaluacion del desempefio, denota

gue no existe una comunicacion efectiva.
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RECOMENDACIONES

Por la hipotesis demostrada, una recomendacion es que para elevar la
satisfaccion laboral se debe elevar primero el nivel motivacional, en este
sentido la propuesta de la presente investigacion tiene tal propésito.

Se recomienda que los mayores esfuerzos para elevar el nivel de
satisfaccion laboral se orienten a los tfres factores determinantes mas

importantes para el personal adminisfrativo de la U M.S.A.

Incentivar la puntualidad del personal por medio del reforzamiento
variable, por medio del reconocimiento lograr que se genere el

comportamiento deseado.

Por ser la lealtad vy la expresién vias de demostracion de la insatisfaccion
laboral de los funcionarios, es muy importante incentivar este
comportamiento puesto que es positivo. Realizar reuniones mensuales o
bimensuales, para que cada funcionario pueda sugerir, observar o
denunciar, ayudaria de gran manera. Sin embargo, lo ideal es que todas
las unidades de la universidad adopten estas reuniones que pueden ser

muy productivas.

Se recomienda realizar un estudio en el cual se pueda determinar el
grado de ergonomia existente en dos areas principales: el ambiente vy el
mobiliario de oficina. Asi mismo establecer el impacto de la falta de
equipos modernos v adecuados sobre la productividad de los empleados

y su impacto en ia eficiencia organizacional.

Efectuar un analisis de puestos de trabajo dentro la U.M.SA., para

determinar tres aspectos importantes: primero identificar el nimero de
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tareas que en cada cargo se deben realizar;, segundo identificar el
conocimiento, habilidades y destrezas que cada puesto requiere, para ver
si existe compatibilidad entre el funcionario y el puesto; tercero para ver el
valor del puesto en la institucion y la administracion de las

compensaciones.

El sistema de evaluacion del desemperio debe ser desarrollado e
implementado adecuadamente, con estandares de desempenfio claros vy
objetivos para que puedan comprenderse y medirse. Los funcionarios no
deben suponer lo que se espera de ellos, deben conocer como y qué se
evalta de ellos. Ademas todos deben conocer el puntaje obtenido en
cada evaluacion por medio de olaticas con €f jefe inmediato superior.
Estas medidas tendran efecto directo sobre el desempefio posterior de los

funcionarios.

Se recomienda tambien revisar las politicas bajo las cuales funciona el
sistema de ascensos 0 promociones, puesto éste no satisface
completamente a las necesidades del personal administrativo y que
ademds no se percibe como justo vy objetivo. Si en el sistema no se
encontraran falencias, otra tarea importante es difundir informacion sobre
el funcionamiento del mismo para asegurar que el personal perciba

justicia v objetividad.

Establecer un sistema de compensacion justo, tanto para los funcionarios
como para la institucién, esto sin duda debe basarse en el analisis de

puestos de trabalo.
El hecho de que la cultura organizacional tenga una directa relacion con

el comportamiento de los funcionarios hace que sea muy importante

determinar con exactitud aquellos valores compartidos por todo el
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personal. Aunque sea descriptiva, se podra en base a un futuro estudio
definir si la actual cultura organizacional se constituye en una ventaja o
no y tomar las medidas adecuadas, que obviamente tendran efecto

directo en la satisfaccion laboral de los funcionarios.

Seria de gran utilidad investigar acerca de la comunicacion tanto
descendente como ascendente y las redes de comunicacion existentes en
la U.M.S.A., de esta forma se podra determinar si la comunicacion cumple
con sus funciones de controlar, motivar, de proporcionar alivic a la

expresion emocional y de informar.
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ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL ADMINISTRATIVO SUBALTERNO DE LA
UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES

La presente encuesta tiene fines académicos, se trata de analizar, estudiar y evaluar el
efecto, sobre la satisfaccién laboral, de las actuales politicas motivacionales aplicadas al
personal administrativo de la U. M. S. A. Por tanto se agradece por su cooperacion
complementando con {a informacion definida.

Cargo o Categoria: Fecha:
Afios de antigliedad: Edad: Sexo:

ENCIERRE EN UN CIRCULO LA ALTERNATIVA CON LA QUE USTED ESTE DE
ACUERDO

1. Mi trabajo me proporciona variedad de tareas, libertad y una rapida
retroalimentaciéon de cémo me estoy desempeiiando.

1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

2. Los sistemas de salario estan definidos en base a las demandas del trabajo,
el nivel de habilidad que se requiere y los estandares de salario de la

comunidad.
1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4.  De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Las decisiones de ascenso se realizan con rectitud y justicia.

1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

4. Los ambientes de trabajo son cémodos, sin ruido y con luz adecuada para

trabajar.
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
4.  Pe acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

5. Las instalaciones son limpias, mas o menos modernas y, con herramientas y
equipo adecuado.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

6. Mis compaferos de trabajo son amigables y cuento con su apoyo.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
De acuerdo 5. Totalments de acuerdo

A



7. Mi superior inmediato halaga el buen desempefio, escucha nuestras
opiniones y muestra interés personal hacia nosotros.

1 Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totaimente de acuerdo

8. Con las habilidades vy talentos que poseo estoy capacitado para responder a

las demandas de otro puesto.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Ao

9. Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante es que
las recompensas sean justas.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerdo 5. Totaimente de acuerdo

o

10. Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante es que
éste sea mentalmente desafiante.

1. Totaimente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

11.Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante es
tener colegas que brinden apoyo y jefes comprensivos y amigables.

1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opini6én
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

12. Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante es que
las condiciones de trabajo sean favorables.

1. Totalmente en desacuerde 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

13. Para mantener una actitud positiva hacia mi trabajo lo mas importante es que
exista compatibilidad entre mi personalidad y el puesto.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

14, No incurro en faltas ni dejo de asistir al trabajo por ningin motivo.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

15. No incurro en retrasos en el horario de ingreso a la institucion.

1. Totalmente en desacuerdo 2. Endesacuerdo 3. Sin opinidon
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo



16.Cuando no me siento satisfecho con alao en el trabajo busco
inmediatamente un cambio de posicién a otra unidad.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerde

17.Cuando no me siento satisfecho con algo en el trabajo sugiero mejoras y
pongo en discusion los problemas con los superiores.

1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerde

18.Cuando no me siento satisfecho con algo en el trabajo espero con
optimismo, confiando en gue la administracion hace lo correcto.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerde 5. Totalmente de acuerdo

19.Cuando no me siento satisfecho con algo en el trabajo prefiero hacer lo
estrictamente necesario y no esforzarme innecesariamente.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo & Totalmente de acuerdo

20.Las metas a alcanzar por cada empleado son muy bien especificadas.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin ogpinion
4.  De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

21.Los empleados participamos en el establecimiento de las metas que
debemos alcanzar.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

22. Mi trabajo me permite monitorear mi propio progreso en el logro de mis
metas.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

23.Cuando dov un esfuerze maximo en mi trabajo es reconocido en mi
evaluacion de desempeiio.

1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

24 El sistema de evaluacion de desempefio es justo v objetivo.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo



25. Cuando consigo una buena evaluacion de desempefio obtengo recompensas
organizacionales.

1.  Totalmente en desacuerde 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

no asi ¢l desempefio.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

27.Cuando soy recompensado, los premios me son personalmente muy
atractivos.

1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

28. Las recompensas son disefladas de acuerdo a las necesidades individuales
del empleado.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

29.El trabajo que desempefio actuaimente me proporciona responsabilidad
personal de dar soluciones a problemas.

1. Totalmente en desacuerdo 2. Endesacuerdo 3. Sin opinidn
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

30. El trabajo que desempefio actualmente me proporciona riesgos moderados,
es decir situaciones en las que pueda establecer metas desafiantes.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

31. Las recompensas (beneficios) que recibo a cambio de mis aportaciones, son
equitativas respecto a las de mis compafieros de trabajo.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo



ENCUESTA DIRIGIDA A JEFES SUPERIORES JERARQUICOS DE LA UNIVERSIDAD
MAYOR DE SAN ANDRES

La presente encuesta tiene fines académicos, se trata de analizar, estudiar v evaluar el
efecto, sobre la satisfaccion laboral, de las actuales politicas motivacionales apilicadas al
personal administrativo de la U. M. S. A. Por tanto se agradece por su cooperacion
complementando con la informacion definida.

Cargo o Categoria: Fecha:
Anos de antigliedad: Edad: Sexo:

ENCIERRE EN UN CIRCULQO LA ALTERNATIVA CON LA QUE USTED ESTE DE
ACUERDO

1. El trabajo que se desarrolla actualmente proporciona al personal bajo mi
dependencia variedad de tareas, libertad v una rapida retroalimentacion de

cédmo estan desempeiiandose.

1. Totaimente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4.  De acuerdo 5 Totalmente de acuerdo

2. Los sistemas de salario estan definidos en base a las demandas del trabajo,
el nivel de habilidad que se requiere y los estandares de salario de la

comunidad.
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
4. De acuerdo & Totalmente de acuerdo

rectitud y justicia.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

4. El personal bajo mi dependencia trabaja en ambientes cémodos, sin ruido y
con luz adecuada para desarrollar sus actividades.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

5. EI personal bajo mi dependencia frabaja en instalaciones limpias, mas o
menos modernas y, c¢on herramientas y equipo adecuado.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

LY



11.

12.

1.
4.

El personal bajo mi dependencia trabaja en un ambiente amigable
apovandose mutuamente.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Halago el buen desemperio del personal baio mi dependencia, escucho sus
opiniones y muestro interés personal en ellos.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerde E. Totalmente de acuerde

El personal baio mi dependencia posee talentos adecuados y habilidades
para cumplir con las demandas de su trabajo.

Totatmente en desacuerde 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerdo 5. Totalmente de acuerd

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud positiva
hacia su trabajo lo mas importante es que las recompensas sean justas.

Totalmente en desacuerdo 2 En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerde 5. Totalmente de acuerd

.Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud positiva

hacia su trabajo lo mas importante es que éste sea mentalmente desafiante.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud positiva
hacia su frabaio lo mas importante es que cuenten con colegas que brinden
apoyo v que yo sea comprensive v amigable.

Totalmente en desacuerde 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Para que el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud positiva
hacia su trabajo lo mas importante es que las condiciones de trabajo sean
favorables.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

13.Para aue el personal bajo mi dependencia mantenga una actitud positiva

1.
4.

hagia su trabaio lo mas importante es que exista compatibilidad entre su
personalidad v el puesto.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo



14. El personal bajo mi dependencia no incurre en faltas ni deja de asistir al
trabajo por ningiin motivo.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

15. El personal bajo mi dependencia no incurre en retrasos en el horario de
ingreso a la institucion.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinidn
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

16. Cuando el personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con algo en
el trabajo busca inmediatamente un cambio de posicién a otra unidad.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

17.Cuando el personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con algo en
el trabaio sugiere mejoras y pone en discusion los problemas.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

18. Cuando el personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con algo en
el trabajo espera con optimismo, confiando en que la administracién hace lo

correcto,
1.  Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerde 5. Totalmente de acuerdo

19. Cuando ¢l personal bajo mi dependencia no se siente satisfecho con algo en
el trabajo prefiere hacer lo estrictamente necesario y no esforzarse
innecesariamente.

1.  Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Tofalmente de acuerdo

20.Las metas a alcanzar por el personal bajo mi dependencia son muy bien
especificadas.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

21_E1 personal bajo mi dependencia participa en el establecimiento de las metas
que deben alcanzarse.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo



22. El trabajo que desarrolla el personal bajo mi dependencia, le permite a cada
uno monitorear su propio progreso en el logro de sus metas.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4.  De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

23.Cuando el personal bajo mi dependencia realiza esfuerzo maximo en el
trabajo es reconocido en las evaluaciones de desempeiio.

1. Totalimente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

24, E! sistema de evaluacion de desempeiio es justo y objetivo.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

25. Cuando el personal baio mi dependencia consigue una buena evaluacion de
desempefiio obtiene recompensas organizacionales.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4.  De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

26. La antigliedad v los favores personales, son criterios que se recompensan y
no asi el desempeiio.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

27. Cuando el personal bajo mi denendencia es recompensado, 10s premios le
son personalmente atractivos.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

28. Las recompensas son disefiadas de acuerdo a las necesidades individuales
del empleado.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién

4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

29. El trabajo que desempeia el personal bajo mi dependencia le proporciona
responsabilidad personal de dar soluciones a problemas.

1. Totalmente endesacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinion
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo



30. El trabajo que desempeiia el personal bajo mi dependencia actualmente le
proporciona riesgos moderados, es decir situaciones en las que pueda
establecer metas desafiantes.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerde 3. Sin opinidn
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

31. Las recompensas (beneficios) que recibe el personal bajo mi dependencia a
cambio de sus aportaciones, son equitativas respecto a las de sus
compafieros de trabajo.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Sin opinién
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo




CUADRO

1S

ANOS DE ANTIGUEDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA U.M.S.A.

Afos de .
. Porcentaje
Antiguedad} ... | Frecuencia Porcentaje | Acumulado
(Rango)
1-5 1 49 30,8 30,8
6~10 2 29 18,2 491
11 -15 3 25 15,7 64,8
16 - 20 4 35 22,0 86,8
21-25 5 14 8,8 95,6
26 -31 6 7 44 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana ] Moda |Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 11,91 0,61 11,00 5 7,67 58,90 1 31

La T de Student es vlida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,994 df = 158
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CUADRO 28

EDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DET.A TT.M.S AL

EDAD Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
Acumulado

21 1 0.6 06

24 3 1,9 2,5

25 4 25 5,0

26 2 1,3 6,3

27 4 2,5 8,8

28 4 2,5 11,3
29 2 1,3 12,6
30 7 4.4 17.0

31 3 1,9 18,9
32 6 3,8 226
33 8 50 27,7
34 3 1.9 296
35 10 6,3 35,8
36 9 57 415
37 10 6.3 47,8
38 10 6,3 541

39 5 3,1 572
40 11 6,9 64,2

41 4 2,5 66,7
42 <] 5,0 71,7
43 5 3,1 74.8
44 4 2,5 77,4
45 7 4.4 81,8
46 5 3,1 84,9
47 3 1,9 86,8
48 4 2,5 89,3
49 3 1,9 91,2
50 6 3,8 95,0

51 1 0,6 95,6
52 1 0,6 96,2
53 4 2,5 98,7
54 1 0,6 99,4
57 1 0,6 100,0
Total 159 100,0

TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 | 38,27 0,60 38,00 | 40,00 7,53 56,76 21 57

La T de Student es valida si la media difiere de cerc
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.
Sig. (2-tailed) =

6,099

df =

158
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CUADRO 28
EDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DF. LA U.M.S.A.

12

12



~ CUADRO 38
RELACION POR SEXO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UM.S.A.

Porcentaje
SEXO Valor Frecuencia | Porcentaje| Acumulado
%
|[MASCULINO 1 84 52,8 62,8
FEMENINO 2 76 47,2 100,0
Total 159 100,0

CUADRO 38
RELACION POR SEXO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA U.M.S.A.

47%

” 53%
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CUADRO 48

MI TRABAJO ME PROPORCIONA VARIEDAD DE TAREAS, LIBERTAD Y UNA
RAPIDA RETROALIMENTACION DE COMO ME ESTOY DESEMPENANDO

. . Porcentaje

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado

1 Totalmente en desacuerdo 7 44 4.4

2 En desacuerdo 18 11,3 15,7

3 Sin opinion 15 9.4 25,2

4 De acuerdo 95 59,7 84,9

5 Totalmente de acuerdo 24 15,1 100,0
Total 159 100,0

TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo § Maximo

159 3,70 0,078 4,00 4,00 1,00 1,01 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
£l nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,981

df =

GRAFICO 48
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CUADRO 58
LOS SISTEMAS DE SALARIO ESTAN DEFINIDOS EN BASE A LAS
DEMANDAS DEL TRABAJO, EL NIVEL DE HABILIDAD QUE SE REQUIERE Y
LOS ESTANDARES DE SALARIO DE LA COMUNIDAD

. - Porcentaje

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado

1 Totaimente en desacuerdo 9 57 5,7

2 En desacuerdo 55 34,6 40,3

3 Sin opinién 30 18,9 591

4 De acuerdo 58 36,5 95,6

5 Totaimente de acuerdo 7 4.4 100,0
Total 159 100,0

TOTAL | Media | Errorest. | Mediana | Moda }Desv. est.] Varianza } Minimo | Maximo |

159 } 2,99 | 0,0839 3,00 4,00 1,06 1,12 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipdtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,965 df = 158

GRAFICO 58
LOS SISTEMAS DE SALARIO ESTAN DEFINIDOS EN BASE A LAS
DEMANDAS DEL TRABAJO, EL NIVEL DE HABILIDAD QUE SE REQUIERE Y
LOS ESTANDARES DE SALARIO DE LA COMUNIDAD
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CUADRO 6S

LAS DECISIONES DE ASCENSO SE REALIZAN CON RECTITUD Y JUSTICIA

Valor Escala Frecuencia Porcentaje : orcentaje
cumulado
1 Totaimente en desacuerdo 26 16,4 16,4
2 En desacuerdo 652 39,0 553
3 Sin opinién 39 245 79,9
4 De acuerdo 24 15,1 95,0
5 Totaimente de acuerdo 8 50 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda }Desv. est.} Varianza | Minimo | Maximo
159 253 0,086 2,00 2,00 1,09 1,19 1 5

L.a T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,958

gf =

158

GRAFICO 6S

LAS DECISIONES DE ASCENSO SE REALIZAN CON RECTITUD Y JUSTICIA

70

60 -

50.

40 .

30

20 -

10 -

16



LOS AMBIENTES DE TRABAJO SON COMODOS, SIN RUIDO Y CON LUZ

CUADRO 7S

ADECUADA PARA TRABAJAR

Valor Escala Frecuencia Porcentaje : orcentaje
cumulado
1 Totalmente en desacuerdo 21 13,2 13,2
2 En desacuerdo 46 28,9 42 1
3 Sin opinién 10 6,3 48,4
4 De acuerdo 63 39,6 88,1
5 Totalmente de acuerdo 19 11,9 100,0
Total 159 100,0
TOTAL ] Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 3,08 0,103 4.00 4.00 1,30 1,70 1 5

La T de Student es vilida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 8,05, que quiere decir que se acepta la
hipbtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,986

df =

156

GRAFICO 7S

LOS AMBIENTES DE TRABAJO SON COMODOS, SIN RUIDO Y CON LUZ
ADECUADA PARA TRABAJAR

70

17



CUADRO 88

LAS INSTALACIONES SON LIMPIAS, MAS O MENOS MODERNAS Y, CON
HERRAMIENTAS Y EQUIPO ADECUADO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 15 94 94
2 En desacuerdo 39 245 34,0
3 Sin opinion 10 6,3 40,3
4 De acuerdo 81 50,9 91,2
5 Totaimente de acuerdo 14 8,8 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 3,25 0,095 4,00 4,00 1,20 1,43 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,987

= 158

GRAFICO 8S

LAS INSTALACIONES SON LIMPIAS, MAS O MENOS MODERNAS Y, CON
HERRAMIENTAS Y EQUIPO ADECUADO
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CUADRO 95

MIS COMPANEROS DE TRABAJO SON AMIGABLES Y CUENTO CON SU

APOYO
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 3 1,9 1,9
2 En desacuerdo 8 5,0 6,9
3 Sin opinion 9 57 12,6
4 De acuerdo 94 59,1 71,7
5 Totalmente de acuerdo 45 28,3 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media ] Error est. | Mediana | Moda [ Desv. est. |} Varianza | Minimo | Maximo
159 407 0,067 4 00 400 0,84 0,71 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir gue se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,990

df = 158

GRAFICO 98

MIS COMPANEROS DE TRABAJO SON AMIGABLES Y CUENTO CON SU
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CUADRO 108

MI SUPERIOR INMEDIATO HALAGA EL BUEN !)ESEMPENO, ESCUCHA
NUESTRAS OPINIONES Y MUESTRA INTERES PERSONAL HACIA

NOSOTROS
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 12 7.5 7,5
2 En desacuerdo 15 94 17,0
3 Sin opinién 29 18,2 35,2
4 De acuerdo 76 47,8 83,0
5 Totaimente de acuerdo 27 17,0 100,0
Total 159 100,0
TOTAL § Media | Error est. ] Mediana | Moda |Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 3,57 0,088 4.00 4,00 1,11 1,23 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) =

0,979 df =

158

GRAFICO 10S

MI SUPERIOR INMEDIATO HALAGA EL BUEN pESEMPENO, ESCUCHA
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CUADRO 118

CON LAS HABILIDADES Y TALENTOS QUE POSEO ESTOY CAPACITADO
PARA RESPONDER A LAS DEMANDAS DE OTRO PUESTO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 5 3.1 3.1
2 En desacuerdo 1 0,6 3,8
3 Sin opinion 19 11,9 15,7
4 De acuerdo 70 440 59,7
5 Totalmente de acuerdo 64 40,3 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est.| Mediana | Moda |Desv. est.} Varianza | Minimo | Maximo
159 418 0,071 400 400 0,90 0,80 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipdtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,979

df =

158

GRAFICO 118
CON LAS HABILIDADES Y TALENTOS QUE POSEQ ESTOY CAPACITADO
PARA RESPONDER A LAS DEMANDAS DE OTRO PUESTO
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CUADRO 128

PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS
IMPORTANTE ES QUE LAS RECOMPENSAS SEAN JUSTAS

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 6 3,8 3,8
2 En desacuerdo 12 7.5 11,3
3 Sin opinién 20 12,6 23,9
4 De acuerdo 77 48 4 72,3
5 Totalmente de acuerdo 44 27,7 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 3,89 0,081 4,00 4,00 1,02 1,04 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero

£l nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,968 df = 158

GRAFICO 128

PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS
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CUADRO 138

PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS

IMPORTANTE ES QUE ESTE SEA MENTALMENTE DESAFIANTE

. X Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdc 3 1,9 1,9
2 En desacuerdo 13 8,2 10,1
3 Sin opinion 26 16,4 26,4
4 De acuerdo 80 50,3 76,7
5 Totalmente de acuerdo 37 23,3 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est. ] Varianza | Minimo | Maximo
159 3,85 0,074 4,00 4,00 0,94 0,88 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hip&tesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,980

df = 158

GRAFICO 138

PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS
IMPORTANTE ES QUE ESTE SEA MENTALMENTE DESAFIANTE
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CUADRQO 14S
PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS
IMPORTANTE ES TENER COLEGAS QUE BRINDEN APOYO Y JEFES
COMPRENSIVOS Y AMIGABLES

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 3 1,9 1,9
2 En desacuerdo 7 4.4 6,3
3 Sin opinion 7 4.4 10,7
4 De acuerdo 86 54,1 64,8
5 Totalmente de acuerdo 56 35,2 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media ] Error est. | Mediana ] Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 416 0,067 4,00 4,00 0,85 0,72 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,958 df = 158

GRAFICO 148

PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS
IMPORTANTE ES TENER COLEGAS QUE BRINDEN APOYO Y JEFES
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CUADRO 158 ]
PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS
IMPORTANTE ES QUE LAS CONDICIONES DE TRABAJO SEAN

FAVORABLES
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 3 1,9 1,9
2 En desacuerdo 2 1,3 3,1
3 Sin opinién 6 3,8 6,9
4 De acuerdo 92 57,9 64,8
5 Totalmente de acuerdo 56 35,2 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 423 | 0,0593 4,00 400 0,75 0,56 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipdtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,964 df = 158

GRAFICO 158
PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS
IMPORTANTE ES QUE LAS CONDICIONES DE TRABAJO SEAN
FAVORABLES
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CUADRO 16S ]
PARA MANTENER UNA ACTITUD POSITIVA HACIA MI TRABAJO LO MAS

PERSONALIDAD Y EL PUESTO

IMPORTANTE ES QUE EXISTA COMPATIBILIDAD ENTRE MI

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 3 1,9 1,9
2 En desacuerdo 15 9.4 11,3
3 Sin opinidn 18 11,3 226
4 De acuerdo 79 497 72,3
5 Totalmente de acuerdo 44 27,7 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media ] Error est. | Mediana ] Moda ]Desv. est.} Varianza | Minimo | Maximo
159 3,92 0,077 400 400 0,97 0,94 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. {2-tailed) = 0,982

df =

158

GRAFICO 16S )
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CUADRO 178

NO INCURRO EN FALTAS NI DEJO DE ASISTIR AL TRABAJO POR NINGUN

MOTIVO
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totaimente en desacuerdo 4 2,5 2,5
2 En desacuerdo 13 8,2 10,7
3 Sin opinién 16 10,1 20,8
4 De acuerdo 70 440 64,8
5 Totalmente de acuerdo 56 35,2 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.} Varianza | Minimo | Maximo
159 4 01 0,080 4,00 400 1,01 1,01 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
E! nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. {2-tailed) = 0,974

df =

158

GRAFICO 17S )
NO INCURRO EN FALTAS NI DEJO DE ASISTIR AL TRABAJO POR NINGUN

MOTIVO
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CUADRO 188

NO INCURRO EN RETRASOS EN EL HORARIO DE INGRESO A LA

INSTITUCION
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 2 1,3 1,3
2 En desacuerdo 20 12,6 13,8
3 Sin opinién 30 18,9 32,7
4 De acuerdo 71 447 774
5 Totalmente de acuerdo 36 226 100,0
Total 159 100,0
TOTAL ] Media ] Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 3,75 0,078 4 00 4.00 0,99 0,97 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,984 difi = 158
GRAFICO 188
NO INCURRO EN RETRASOS EN EL HORARIO DE INGRESO A LA
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CUADRO 198

CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO BUSCO
INMEDIATAMENTE UN CAMBIO DE POSICION A OTRA UNIDAD

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 31 19,5 19,5
2 En desacuerdo 64 40,3 59,7
3 Sin opinién 32 20,1 79,9
4 De acuerdo 21 13,2 93,1
5 Totalmente de acuerdo 11 6,9 100,0
Total 159 100,0
TOTAL { Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 2,48 0,091 2,00 2,00 1,15 1,33 1 5

La T de Student es vilida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.
Sig. (2-tailed) = 0,982 df = 158
GRAFICO 198
CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL. TRABAJO BUSCO
INMEDIATAMENTE UN CAMBIO DE POSICION A OTRA UNIDAD
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CUADRO 20S

CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO
SUGIERO MEJORAS Y PONGO EN DISCUSION LOS PROBLEMAS CON LOS

SUPERIORES
- . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia | Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 3 1,9 1,9
2 En desacuerdo 6 3,8 57
3 Sin opinion 30 18,9 24 5
4 De acuerdo 91 57,2 81,8
5 Totaimente de acuerdo 29 18,2 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media ] Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza } Minimo } Maximo
159 3,86 0,065 4,00 4,00 0,82 0,68 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,980

df = 158

GRAFICO 208
CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO
SUGIERO MEJORAS Y PONGO EN DISCUSION LOS PROBLEMAS CON LOS
SUPERIORES
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CUADRO 218

CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO
ESPERO CON OPTIMISMO, CONFIANDO EN QUE LA ADMINISTRACION
HACE LO CORRECTO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 5 3,1 3,1
2 En desacuerdo 59 37,1 40,3
3 Sin opinién 39 245 64,8
4 De acuerdo 48 30,2 95,0
5 Totalmente de acuerdo 8 5,0 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 2,07 0,079 3,00 2,00 1,00 1,01 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipdtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,986

70

df = 158

GRAFICO 218
CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO
ESPERO CON OPTIMISMO, CONFIANDO EN QUE LA ADMINISTRACION
HACE LO CORRECTO
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CUADRO 228

CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO
PREFIERO HACER LO ESTRICTAMENTE NECESARIO Y NO ESFORZARME

INNECESARIAMENTE
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia | Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 21 13,2 13,2
2 En desacuerdo 88 553 68,6
3 Sin opinién 15 94 78,0
4 De acuerdo 28 17,6 956
5 Totalmente de acuerdo 7 44 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media ] Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo } Maximo
159 2,45 0,084 2,00 2,00 1,07 1,013 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hip6tesis planteada.
Sig. (2-tailed) = 0,967 df = 158

GRAFICO 228
CUANDO NO ME SIENTO SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO
PREFIERO HACER LO ESTRICTAMENTE NECESARIO Y NO ESFORZARME
INNECESARIAMENTE
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CUADRO 238

LAS METAS A ALCANZAR POR CADA EMPLEADO SON MUY BIEN

ESPECIFICADAS
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 5 3.1 3,1
2 En desacuerdo 51 321 35,2
3 Sin opinién 36 22,6 57,9
4 De acuerdo 61 384 96,2
5 Totalmente de acuerdo 6 3,8 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est.| Mediana | Moda |[Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 3,08 0,079 3,00 4,00 0,99 0,98 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,954

df =

GRAFICO 238
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CUADRO 24S

LOS EMPLEADOS PARTICIPAMOS EN EL ESTABLECIMIENTO DE LAS
METAS QUE DEBEMOS ALCANZAR

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 8 50 50
2 En desacuerdo 43 27.0 32,1
3 Sin opinion 33 20,8 52,8
4 De acuerdo 58 36,5 89,3
5 Totalmente de acuerdo 17 10,7 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Errorest. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 3,21 0,089 3,00 4,00 1,11 1,23 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
£l nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,978

70

df = 158

GRAFICO 248
LOS EMPLEADOS PARTICIPAMOS EN EL ESTABLECIMIENTO DE LAS
METAS QUE. DEBEMOS ALCANZAR
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CUADRO 258

MI TRABAJO ME PERMITE MONITOREAR MI PROPIO PROGRESO EN EL

LOGRO DE MIS METAS
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 4 2.5 25
2 En desacuerdo 20 12,6 15,1
3 Sin opinion 16 10,1 25,2
4 De acuerdo 95 59,7 84,9
5 Totalmente de acuerdo 24 15,1 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza { Minimo | Maximo
159 3,72 0,076 4,00 4,00 0,95 0,91 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta ia

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,966 df = 158
GRAFICO 258
MI TRABAJO ME PERMITE MONITOREAR MI PROPIO PROGRESO EN EL
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CUADRO 268

CUANDO DOY UN ESFUERZO MAXIMO EN MI TRABAJO ES RECONOCIDO
EN MI EVALUACION DE DESEMPENQO

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 6 3,8 3,8
2 En desacuerdo 31 19,5 23,3
3 Sin opinién 37 23,3 46,5
4 De acuerdo 70 44 0 90,6
5 Totalmente de acuerdo 15 9.4 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 3,36 0,081 4,00 4,00 1,02 1,04 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,985 df = 158

GRAFICO 268
CUANDO DOY UN ESFUERZO MAXIMO EN MI TRABAJO ES RECONOCIDO
EN MI EVALUACION DE DESEMPENO
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CUADRO 278

EL SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO ES JUSTO Y OBJETIVO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 12 7.5 7.5
2 En desacuerdo 43 27,0 34,6
3 Sin opinién 44 27,7 62,3
4 De acuerde 51 32,1 94.3
5 Totalmente de acuerdo 9 57 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda [Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 3.01 0,084 3,00 4 00 1,06 1,13 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
Eif nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,976

df = 158

GRAFICO 278

EL SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO ES JUSTO Y OBJETIVO
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CUADRO 28S

CUANDO CONSIGO UNA BUENA EVALUACION DE DESEMPENO OBTENGO
RECOMPENSAS ORGANIZACIONALES

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 12 75 7,9
2 En desacuerdo 45 28,3 35,8
3 Sin opinion 50 314 67,3
4 De acuerdo 46 28,9 96,2
5 Totalmente de acuerdo 6 3,8 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.} Varianza | Minimo | Maximo
159 2,93 0,080 3,00 3,00 1,01 1,03 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la
hipdtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,992

daf = 158

GRAFICO 288

CUANDO CONSIGO UNA BUENA EVALUACION DE DESEMPENO OBTENGO
RECOMPENSAS ORGANIZACIONALES
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CUADRO 29§

LA ANTIGUEDAD Y LOS FAVORES PERSONALES, SON CRITERIOS QUE SE
RECOMPENSAN Y NO ASI EL DESEMPENO

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 17 10,7 10,7
2 En desacuerdo 37 23,3 34,0
3 Sin opinion 53 33,3 67,3
4 De acuerdo 36 226 89,9
5 Totaimente de acuerdo 16 10,1 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda ] Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 2,98 0,090 3,00 3,00 1,14 1,30 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,990

df = 158

GRAFICO 298

LA ANTIGUEDAD Y LOS FAVORES PERSONALES, SON CRITERIOS QUE SE
RECOMPENSAN Y NO AS{ EL DESEMPENO
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CUADRO 308

CUANDO SOY RECOMPENSADQ, LOS PREMIOS ME SON PERSONALMENTE

MUY ATRACTIVOS
Val Escal Frecuencia Porcentaje Porcentaje
alor a d ] Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 19 11,9 11,9
2 En desacuerdo 41 258 37,7
3 Sin opinién 70 440 81,8
4 De acuerdo 22 13,8 95,6
5 Totalmente de acuerdo 7 44 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana ] Moda [Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 2,73 0,079 3,00 3,00 0,99 0,98 1 5

La T de Student es vaélida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la

hipdtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,996 df = 158
GRAFICO 308
CUANDO SOY RECOMPENSADO, LOS PREMIOS ME SON PERSONALMENTE
MUY ATRACTIVOS
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CUADRO 318

LAS RECOMPENSAS SON DISENADAS DE ACUERDO A LAS NECESIDADES
INDIVIDUALES DEL EMPLEADO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 22 13,8 13,8
2 En desacuerdo 52 32,7 46,5
3 Sin opinién 63 396 86,2
4 De acuerdo 20 12,6 98,7
5 Totalmente de acuerdo 2 1,3 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda ] Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
159 2,55 0,073 3,00 3,00 0,93 0,86 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se aceptia la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,969

df =

158

GRAFICO 318

LAS RECOMPENSAS SON DISENADAS DE ACUERDO A LAS NECESIDADES
INDIVIDUALES DEL EMPLEADO
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CUADRO 328

EL TRABAJO QUE DESEMPENO ACTUALMENTE ME PROPORCIONA
RESPONSABILIDAD PERSONAL DE DAR SOLUCIONES A PROBLEMAS

Valor Escala Frecuencia Porcentaje : orcentaje
cumulado
1 Totalmente en desacuerdo 6 3,8 3,8
2 En desacuerdo 8 5,0 8,8
3 Sin opinién 6 3,8 12,6
4 De acuerdo 103 64,8 77,4
5 Totaimente de acuerdo 36 226 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media ] Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 3,97 0,071 4,00 4.00 0,90 0,81 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,946

120

df = 158

GRAFICO 328
EL TRABAJO QUE DESEMPENO ACTUALMENTE ME PROPORCIONA
RESPONSABILIDAD PERSONAL DE DAR SOLUCIONES A PROBLEMAS
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CUADRO 338

EL TRABAJO QUE DESEMPENO ACTUALMENTE ME PROPORCIONA
RIESGOS MODERADOS, ES DECIR SITUACIONES EN LAS QUE PUEDA
ESTABLECER METAS DESAFIANTES

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia | Porcentaje Acumulado
1 Totaimente en desacuerdo 4 25 2,5
2 En desacuerdo 23 14,5 17,0
3 Sin opinién 25 15,7 32,7
4 De acuerdo 86 54 .1 86,8
5 Totalmente de acuerdo 21 13,2 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Errorest. ] Mediana ] Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
159 3,61 0,077 4,00 4.00 0,97 0,95 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.
Sig. (2-tailed) =

0,999

df = 158

GRAFICO 338
EL TRABAJO QUE DESEMPENO ACTUALMENTE ME PROPORCIONA
RIESGOS MODERADOS, ES DECIR SITUACIONES EN LAS QUE PUEDA
ESTABLECER METAS DESAFIANTES
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CUADRO 34S

LAS RECOMPENSAS (BENEFICIOS) QUE RECIBO A CAMBIO DE MIS

COMPANEROS DE TRABAJO

APORTACIONES, SON EQUITATIVAS RESPECTO A LAS DE MIS

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 11 6,9 6,9
2 En desacuerdo 45 28,3 35,2
3 Sin opinién 58 36,5 71,7
4 De acuerdo 39 245 96,2
5 Totalmente de acuerdo 6 3,8 100,0
Total 159 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.] Varianza | Minimo { Maximo
159 2,90 0,077 3,00 3,00 0,98 0,95 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,994

af = 15

GRAFICO 34S

8

LAS RECOMPENSAS (BENEFICIOS) QUE RECIBO A CAMBIO DE MIS

COMPANEROS DE TRABAJO

APORTACIONES, SON EQUITATIVAS RESPECTO A LAS DE MIS
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) CUADRO 1J ,
ANOS DE ANTIGUEDAD DE JEFES SUPERIORES JERARQUICOS DE LA

U.M.S.A.
Afios de Porcentaje
Antiguedad Valor | Frecuencia ] Porcentaje | Acumulado
(Rango)
2-11 1 7 20,0 20,0
12-21 2 17 48,6 68,6
22-31 3 11 314 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media [ Error est. | Mediana | Moda }Desv. est.| Varianza | Minimo j Maximo
35 2,11 0,12 2,00 2,00 0,72 0,62 1 3

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0.05, que quiere decir que se acepta
ia hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,972

df

= 158

GRAFICO 1J
ANOS DE ANTIGUEDAD DE JEFES SUPERIORES JERARQUICOS DE LA

UM.S.A.
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CUADRO 2J
EDAD DE JEFES SUPERIORES JERARQUICOS DE LA U.M.S.A.

. . Porcentaje
EDAD | Frecuencia | Porcentaje Acumulado
7 1 2,9 2,9
38 1 2.9 57
39 2 57 11.4
40 4 11,4 229
41 1 2.9 25,7
42 2 5,7 314
43 1 2,9 34,3
44 1 2,9 371
45 5 14,3 514
46 4 11,4 62,9
49 1 29 65,7
50 5 14,3 80,0
51 2 57 85,7
52 2 57 91.4
54 1 2.9 94 .3
57 2 57 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media [ Error est. | Mediana | Moda | Desv. est. | Varianza | Minimo | Maximo
35 45,91 91,00 4500 | 45,00 537 28,79 37 57

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta
la hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,996 daf = 34

GRAFICO 2J
EDAD DE JEFES SUPERIORES JERARQUICOS DE LA UM.S.A.
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CUADRO 3J

RELACION POR SEXO DE JEFES SUPERIORES JERARQUICOS DE LA

U.M.S.A.
. . Porcentaje
SEXO VALOR Frecuencia Porcentaje Acumulado
IMASCULINO 1 25 71,4 71,4
[FEMENINO 2 10 28,6 100,0
Total 35 100,0
GRAFICO 3J

RELACION POR SEXO DE JEFES SUPERIORES JERARQUICOS DE LA

U.M.S.A.
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CUADRO 4J
EL TRABAJO QUE SE DESARROLLA ACTUALMENTE, PROPORCIONA AL
PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA VARIEDAD DE TAREAS, LIBERTAD Y

UNA RAPIDA RETROALIMENTACION DE COMO ESTAN

DESEMPENANDOSE
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0,0
2 En desacuerdo 1 2,9 29
3 Sin opinién 0 0,0 2.9
4 De acuerdo 22 62,9 65,7
5 Totalmente de acuerdo 12 34,3 100,00
Total 35 100,00
TOTAL | Media | Error est.| Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 4 29 0,11 4,00 4.00 0,62 0,39 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. {2-tailed) = 0,968 gf = 34

GRAFICO 4J
EL TRABAJO QUE SE DESARROLLA ACTUALMENTE, PROPORCIONA AL
PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA VARIEDAD DE TAREAS, LIBERTAD Y
UNA RAPIDA RETROALIMENTACION DE COMO ESTAN
DESEMPENANDOSE
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CUADRO 5]
LOS SISTEMAS DE SALARIO ESTAN DEFINIDOS EN BASE A LAS
DEMANDAS DEL TRABAJO, EL NIVEL DE HABILIDAD QUE SE REQUIERE Y

1.0S ESTANDARES DE SALARIO DE LA COMUNIDAD

. : Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totaimente en desacuerdo 1 2,9 2.9
2 En desacuerdo 11 31,4 34,3
3 Sin opinién 3 8,6 42 9
4 De acuerdo 17 48,6 91,4
5 Totalmente de acuerdo 3 8.6 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Errorest. | Mediana | Moda [Desv. est.|] Varianza | Minimo | Maximo
35 3,29 0,19 400 4.00 1,10 1,21 1 5

La T de Student es valida st la media difiere de cero

El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.
Sig. (2-tailed) = 0,982 df = 34

GRAFICO 5J
LOS SISTEMAS DE SALARIO ESTAN DEFINIDOS EN BASE A LAS
DEMANDAS DEL TRABAJO, EL. NIVEL DE HABILIDAD QUE SE REQUIERE Y
1.OS ESTANDARES DE SALARIO DE LA COMUNIDAD
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CUADRO 6J

LAS DECISIONES DE ASCENSO DEL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA SE
REALIZAN CON RECTITUD Y JUSTICIA

Valor Escala Frecuencia Porcentaje : orcentaje
cumulado
1 Totaimente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 0 0,0 0,0
3 Sin opinién 4 11,4 11,4
4 De acuerdo 18 514 62,9
5 Totalmente de acuerdo 13 37,1 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 4,26 0,11 400 4.00 0,66 0,43 3 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,980

daf = 34

GRAFICO 6J
LAS DECISIONES DE ASCENSO DEL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA SE
REALIZAN CON RECTITUD Y JUSTICIA
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CUADRO 7J
_ EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA TRABAJA EN AMBIENTES
COMODOS, SIN RUIDO Y CON LUZ ADECUADA PARA DESARROLLAR SUS

ACTIVIDADES
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 1 2,9 2,9
2 En desacuerdo 10 28,6 31,4
3 Sin opinién 0 0,0 31,4
4 De acuerdo 20 57,1 88,6
5 Totalmente de acuerdo 4 11,4 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Errorest. | Mediana | Moda [Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
35 3,46 0,19 4 00 4.00 1,12 1,26 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,988 df = 34

GRAFICO 7J
_ EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA TRABAJA EN AMBIENTES
COMODOS, SIN RUIDO Y CON LUZ ADECUADA PARA DESARROLLAR SUS

ACTIVIDADES
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CUADRO 8J

EL PERSONAL BAJO M1 DEPENDENCIA TRABAJA EN INSTALACIONES
LIMPIAS, MAS O MENOS MODERNAS Y, CON HERRAMIENTAS Y EQUIPO

ADECUADO
. . Porcentaje

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado

1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0

2 En desacuerdo 9 25,7 25,7

3 Sin opinion 1 2,9 28,6

4 De acuerdo 21 60,0 88,6

5 Totalmente de acuerdo 4 11,4 100,0

Total 35 100,0

TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.] Varianza | Minimo } Maximo

35 3,57 0,17 4,00 4,00 1,01 1,02 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayer a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,993 df = 34

GRAFICO 8J
EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA TRABAJA EN INSTALACIONES
LIMPIAS, MAS O MENOS MODERNAS Y, CON HERRAMIENTAS Y EQUIPO
ADECUADO
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CUADRO 9

EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA TRABAJA EN UN AMBIENTE

AMIGABLE APOYANDOSE MUTUAMENTE

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia | Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 2 5,7 5,7
3 Sin opinion 1 2,9 8,6
4 De acuerdo 20 571 65,7
5 Totalmente de acuerdo 12 34,3 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est.| Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza } Minimo { Maximo
35 420 0,13 4,00 4,00 0,76 0,58 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) =

1,000

AMIGABLE APOYANDOSE MUTUAMENTE

df =

34

GRAFICO 9J
EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA TRABAJA EN UN AMBIENTE
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CUADRO 10J

HALAGO EL BUEN DESEMPENO DEL PERSONAL BAJO M1 DEPENDENCIA,
ESCUCHO SUS OPINIONES Y MUESTRO INTERES PERSONAL EN ELLOS

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 0 0,0 0,0
3 Sin opinién 2 5,7 57
4 De acuerdo 15 42 9 48,6
5 Totalmente de acuerdo 18 51,4 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est.] Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo } Maximo
35 4.46 0,10 5,00 5,00 0,61 0,37 3 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta ia
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,978 df = 34

_GRAFICO 10J
HALAGO EL BUEN DESEMPENO DEL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA,
ESCUCHO SUS OPINIONES Y MUESTRO INTERES PERSONAL EN ELLOS
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CUADRO 11J

EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA POSEE TALENTOS ADECUADOS Y
HABILIDADES PARA CUMPLIR CON LAS DEMANDAS DE SU TRABAJO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia | Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 0 0,0 0,0
3 Sin opinién 0 0,0 0,0
4 De acuerdo 26 74,3 74,3
5 Totaimente de acuerdo 9 257 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est. | Varianza | Minimo | Maximo
35 4,26 0,075 4,00 4,00 0,44 0,20 4 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed)y = 0,970 df = 34

GRAFICO 11J
EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA POSEE TALENTOS ADECUADOS Y
HABILIDADES PARA CUMPLIR CON LAS DEMANDAS DE SU TRABAJO
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CUADRO 12J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
LAS RECOMPENSAS SEAN JUSTAS

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia | Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 2 5,7 57
2 En desacuerdo 1 2,9 8,6
3 Sin opinién 2 5,7 14,3
4 De acuerdo 16 457 60,0
5 Totalmente de acuerdo 14 40,0 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda }Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 4,11 0,18 4,00 4,00 1,05 1,10 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) =

0,981

df = 34

GRAFICO 12J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
LAS RECOMPENSAS SEAN JUSTAS
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CUADRO 13J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
ESTE SEA MENTALMENTE DESAFIANTE

Valor Escala Frecuencia Porcentaje :orcentaje
cumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 2 57 57
3 Sin opinién 6 17 1 229
4 De acuerdo 21 60,0 82,9
5 Totalmente de acuerdo 6 17,1 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media ] Error est. | Mediana | Moda }Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 3,89 0,13 4,00 4.00 0,76 0,57 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,974 df = 34

GRAFICO 13J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LLO MAS IMPORTANTE ES QUE
ESTE SEA MENTALMENTE DESAFIANTE
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CUADRO 14J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
CUENTEN CON COLEGAS QUE BRINDEN APOYO Y QUE YO SEA
COMPRENSIVO Y AMIGABLE

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 3 8,6 8,6
3 Sin opiniéon 0 0,0 8,6
4 De acuerdo 21 60,0 68,6
5 Totalmente de acuerdo 11 31,4 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. { Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 414 0,14 4,00 4,00 0,81 0,66 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipbtesis planteada.

Sig. (2-tailedy = 0,983 df = 34

GRAFICO 14J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
CUENTEN CON COLEGAS QUE BRINDEN APOYO Y QUE YO SEA
COMPRENSIVO Y AMIGABLE
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CUADRO 15)
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
LAS CONDICIONES DE TRABAJO SEAN FAVORABLES

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 2 57 57
3 Sin opinién 0 0.0 57
4 De acuerdo 15 429 48,6
5 Totalmente de acuerdo 18 51,4 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Errorest. | Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza } Minimo | Maximo
35 4,40 0,13 5,00 5,00 0,77 0,60 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.
Sig. (2-tailed) = 1,000 df = 34

GRAFICO 15)
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
LAS CONDICIONES DE TRABAJO SEAN FAVORABLES
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CUADRO 16J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
EXISTA COMPATIBILIDAD ENTRE SU PERSONALIDAD Y EL PUESTO

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 1 2,9 2,9
2 En desacuerdo 2 5,7 8,6
3 Sin opinién 2 5,7 14,3
4 De acuerdo 14 40,0 54,3
5 Totalmente de acuerdo 16 457 100,0
Total 35 100,0

TOTAL [ Media | Errorest. | Mediana | Moda |Desv. est. | Varianza | Minimo | Maximo

35 420 0,17 4,00 5,00 0,99 0,99 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.
1,000

Sig. (2-tailed) =

df = 34

GRAFICO 16J
PARA QUE EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA MANTENGA UNA
ACTITUD POSITIVA HACIA SU TRABAJO LO MAS IMPORTANTE ES QUE
EXISTA COMPATIBILIDAD ENTRE SU PERSONALIDAD Y EL PUESTO
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CUADRO 17J

EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO INCURRE EN FALTAS NI DEJA
DE ASISTIR AL TRABAJO POR NINGUN MOTIVO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado

1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0

2 En desacuerdo 12 343 34,3

3 Sin opinién 5 14,3 48,6

4 De acuerdo 17 48,6 97 .1

5 Totalmente de acuerdo 1 29 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo

35 3,20 0,16 4,00 4,00 0,96 0,93 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que s acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 1,000 df = 34

GRAFICO 17J
EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO INCURRE EN FALTAS NI DEJA
DE ASISTIR AL TRABAJO POR NINGUN MOTIVO
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CUADRO 18J

EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO INCURRE EN RETRASOS EN EL

HORARIO DE INGRESO A LA INSTITUCION

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 2 5,7 5,7
2 En desacuerdo 13 37,1 429
3 Sin opinion 5 14,3 57 1
4 De acuerdo 15 42 9 100,0
5 Totalmente de acuerdo 0 0,0 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est.] Mediana | Moda |Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 2,94 0,17 3,00 400 1,03 1,06 1 4

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.
Sig. (2-tailed}) = 0,987

HORARIO DE INGRESO A LA INSTITUCION

df = 34

GRAFICO 18J
EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO INCURRE EN RETRASOS EN EL

»
N\
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CUADRO 19J
CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO BUSCA INMEDIATAMENTE UN
CAMBIO DE POSICION A OTRA UNIDAD

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado

1 Totalmente en desacuerdo 2 57 57

2 En desacuerdo 18 51,4 57,1

3 Sin opinién 7 20,0 77,1

4 De acuerdo 7 20,0 97,1

5 Totalmente de acuerdo 1 2.9 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media [ Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo

35 2,63 0,16 2,00 2,00 0,97 0,95 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed} = 0,993

daf = 34

GRAFICO 193
CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO BUSCA INMEDIATAMENTE UN
CAMBIO DE POSICION A OTRA UNIDAD

3%

6%

63



CUADRO 20J
CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO SUGIERE MEJORAS Y PONE EN
DISCUSION LOS PROBLEMAS

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 4 11,4 11,4
3 Sin opinién 5 14,3 257
4 De acuerdo 24 68,6 94,3
5 Totaimente de acuerdo 2 5,7 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Errorest. | Mediana | Moda ] Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 3,69 0,13 4,00 4,00 0,76 0,57 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hip&tesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,974 df = 34

GRAFICO 20J
CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO SUGIERE MEJORAS Y PONE EN
DISCUSION LOS PROBLEMAS
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CUADRO 21J

CUANDO EL PERSONAL BAJO MIDEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO ESPERA CON OPTIMISMO,
CONFIANDO EN QUE LA ADMINISTRACION HACE LO CORRECTO

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 13 37,1 371
3 Sin opinién 7 20,0 571
4 De acuerdo 15 429 100,0
5 Totalmente de acuerdo 0 0,0 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 3,06 0,15 3,00 4,00 0,91 0,82 2 4

La T de Student es vélida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta ia
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,985

daf = 34

GRAFICO 21J

CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO ESPERA CON OPTIMISMO,
CONFIANDO EN QUE LA ADMINISTRACION HACE LO CORRECTO

15 -

10

65



CUADRO 22J

CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO PREFIERE HACER LO
ESTRICTAMENTE NECESARIO Y NO ESFORZARSE INNECESARIAMENTE

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totaimente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 21 60,0 60,0
3 Sin opinién 6 17,1 771
4 De acuerdo 7 20,0 971
5 Totalmente de acuerdo 1 29 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda ] Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 2,66 0,15 2,00 2,00 0,91 0,82 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,985 df = 34

GRAFICO 22J
CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA NO SE SIENTE
SATISFECHO CON ALGO EN EL TRABAJO PREFIERE HACER LO
FESTRICTAMENTE NECESARIO Y NO ESFORZARSE INNECESARIAMENTE
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CUADRO 23J

LAS METAS A ALCANZAR POR EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA SON

MUY BIEN ESPECIFICADAS
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totaimente en desacuerde 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 4 11,4 11,4
3 Sin opinién 3 8,6 200
4 De acuerdo 24 68,6 88,6
5 Totalmente de acuerdo 4 11,4 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Errorest. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
35 3,80 0,13 4,00 4.00 0,80 0,64 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) =

1,000

= 34

GRAFICO 23]

LAS METAS A ALCANZAR POR EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA SON

MUY BIEN ESPECIFICADAS
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EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA PARTICIPA EN EL
ESTABLECIMIENTO DE LAS METAS QUE DEBEN ALCANZARSE

CUADRO 24J

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia | Porcentaje Acumulado
1 Totaimente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 4 11,4 11,4
3 Sin opinién 2 57 17,1
4 De acuerdo 23 65,7 82,9
5 Totalmente de acuerdo 6 17,1 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 3,89 0,14 4,00 400 0,83 0,69 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed} = 0,976

df

1

34

GRAFICO 24J
EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA PARTICIPA EN EL
ESTABLECIMIENTO DE LAS METAS QUE DEBEN ALCANZARSE
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CUADRO 25J
EL TRABAJO QUE DESARROLLA EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA,
LE PERMITE A CADA UNO MONITOREAR SU PROPIO PROGRESO EN EL

LOGRO DE SUS METAS
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totaimente en desacuerdo 1 29 2,9
2 En desacuerdo 0 0,0 2,9
3 Sin opinion 2 57 8,6
4 De acuerdo 26 74,3 82,9
5 Totalmente de acuerdo 6 17,1 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
35 403 0,12 4.00 4,00 0,71 0,50 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,991

df = 34

GRAFICO 25J
EL TRABAJO QUE DESARROLLA EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA,
LE PERMITE A CADA UNO MONITOREAR SU PROPIO PROGRESO EN EL
LOGRO DE SUS METAS
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CUADRO 26J
CUANDO EL PERSONAL BAJO M1 DEPENDENCIA REALIZA ESFUERZO
MAXIMO EN EL TRABAJO ES RECONOCIDO EN LAS EVALUACIONES DE

DESEMPENO
. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 1 2,9 2,9
2 En desacuerdo 3 8,6 114
3 Sin opinion 1 29 14,3
4 De acuerdo 13 37,1 514
5 Totalmente de acuerdo 17 48,6 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda ] Desv. est. | Varianza | Minimo | Maximo
35 420 0,18 4,00 5,00 1,05 1,11 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 1,000

df = 34

GRAFICO 263
CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA REALIZA ESFUERZO
MAXIMO EN EL TRABAJO ES RECONOCIDO EN LAS EVALUACIONES DE
DESEMPENO
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CUADRO 27J

EL SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO ES JUSTO Y OBJETIVO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 5 14,3 14,3
3 Sin opinion 6 17 1 31,4
4 De acuerdo 20 57,1 88,6
5 Totalmente de acuerdo 4 11,4 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza ] Minimo | Maximo
35 3,66 0,15 4,00 4 00 0,87 0,76 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la

hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,985

df

34

GRAFICO 273

EL SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO ES JUSTO Y OBJETIVO
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CUADRO 28J

CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA CONSIGUE UNA BUENA
EVALUACION DE DESEMPENO OBTIENE RECOMPENSAS

ORGANIZACIONALES
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 8 229 22,9
3 Sin opinion 6 17,1 40,0
4 De acuerdo 15 429 82,9
5 Totaimente de acuerdo 6 17,1 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
35 3,54 0,18 4,00 4 00 1,04 1,08 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipotesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,987

= 34

GRAFICO 28]

CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA CONSIGUE UNA BUENA
EVALUACION DE DESEMPENO OBTIENE RECOMPENSAS
ORGANIZACIONALES
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CUADRO 29J

LA ANTIGUEDAD Y LOS FAVORES PERSONALES, SON CRITERIOS QUE SE

RECOMPENSAN Y NO ASi EL DESEMPENO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 11 31,4 31,4
2 En desacuerdo 21 60,0 91,4
3 Sin opinién 1 2,9 94,3
4 De acuerdo 2 57 100,0
5 Totalmente de acuerdo 0 0,0 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda ] Desv. est.} Varianza | Minimo | Maximo
35 1,83 0,13 2,00 2,00 0,75 0,56 1 4

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,991

df =

GRAFICO 29]

LA ANTIGUEDAD Y LOS FAVORES PERSONALES, SON CRITERIOS QUE SE

RECOMPENSAN Y NO ASi EL. DESEMPENO
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CUADRO 30J

CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA ES RECOMPENSADO, LOS
PREMIOS LE SON PERSONALMENTE ATRACTIVOS

Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 5 14,3 14,3
2 En desacuerdo 11 314 457
3 Sin opinién 12 34,3 80,0
4 De acuerdo 6 17,1 97 1
5 Totalmente de acuerdo 1 2,9 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est.] Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza ]} Minimo { Maximo
35 2,63 0,17 3,00 3,00 1,03 1,06 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,994 df = 34

GRAFICO 30J
CUANDO EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA ES RECOMPENSADO, LOS
PREMIOS LE SON PERSONALMENTE ATRACTIVOS
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CUADRO 31J

LAS RECOMPENSAS SON DISENADAS DE ACUERDO A LAS NECESIDADES
INDIVIDUALES DEL EMPLEADO

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 3 8,6 8,6
2 En desacuerdo 15 42 9 51,4
3 Sin opinién 8 22.9 74,3
4 De acuerdo 8 229 97 1
5 Totalmente de acuerdo 1 2,9 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda |Desv. est. | Varianza | Minimo | Maximo
35 2,69 0,17 2,00 2,00 1,02 1,05 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero
El nivet de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) =

0,980

df = 34

GRAFICO 31J

LAS RECOMPENSAS SON DISENADAS DE ACUERDO A LAS NECESIDADES
INDIVIDUALES DEL EMPLEADO
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_ CUADRO 32J
EL TRABAJO QUE DESEMPENA EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA LE
PROPORCIONA RESPONSABILIDAD PERSONAL DE DAR SOLUCIONES A

PROBLEMAS
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1 Totalmente en desacuerdo 1 2,9 2,9

2 En desacuerdo 2 5,7 8,6

3 Sin opinién 1 2,9 11,4

4 De acuerdo 24 68,6 80,0

5 Totalmente de acuerdo 7 20,0 100,0
Total 35 100,0

TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda [ Desv. est.] Varianza | Minimo | Maximo
35 3,97 0,14 4,00 4.00 0,86 0,73 1 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

E! nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.
Sig. (2-tailed) = 0,992 df = 34

GRAFICO 32J
EL TRABAJO QUE DESEMPENA EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA LE
PROPORCIONA RESPONSABILIDAD PERSONAL DE DAR SOLUCIONES A
PROBLEMAS
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CUADRO 33J

EL TRABAJO QUE DESEMPENA EL PERSONAL BAJO MI DEPENDENCIA
ACTUALMENTE LE PROPORCIONA RIESGOS MODERADOS, ES DECIR
SITUACIONES EN LAS QUE PUEDA ESTABLECER METAS DESAFIANTES

. . Porcentaje
Valor Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
1 Totalmente en desacuerdo 1 2,9 29
2 En desacuerdo 9 25,7 28,6
3 Sin opinién 4 11,4 40,0
4 De acuerdo 20 57,1 97,1
5 Totalmente de acuerdo 1 29 100,0
Total 35 100,0
TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.| Varianza | Minimo | Maximo
35 3,31 0,17 4,00 4,00 0,99 0,99 1 5

La T de Student es vélida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia { Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipbtesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,980 df = 34

GRAFICO 33J
EL TRABAJO QUE DESEMPENA EL PERSONAL BAJO M1 DEPENDENCIA
ACTUALMENTE LE PROPORCIONA RIESGOS MODERADOS, ES DECIR
SITUACIONES EN LAS QUE PUEDA ESTABLECER METAS DESAFIANTES
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CUADRO 34J
LAS RECOMPENSAS (BENEFICIOS) QUE RECIBE EL PERSONAL BAJO M1
DEPENDENCIA A CAMBIO DE SUS APORTACIONES, SON EQUITATIVAS
RESPECTO A LAS DE SUS COMPANEROS DE TRABAJO

Valor Escala Frecuencia | Porcentaje ::;(::I?c}ii
1 Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0
2 En desacuerdo 9 257 25,7
3 Sin opinién 6 17,1 429
4 De acuerdo 16 457 88,6
5 Totalmente de acuerdo 4 11,4 100,0
Total 35 100,0

TOTAL | Media | Error est. | Mediana | Moda | Desv. est.} Varianza | Minimo | Maximo

35 3,43 0,17 4,00 4,00 1,01 1,02 2 5

La T de Student es valida si la media difiere de cero

El nivel de Significancia ( Sig. 2 tailed) debe ser mayor a 0,05, que quiere decir que se acepta la
hipétesis planteada.

Sig. (2-tailed) = 0,993 df = 34

GRAFICO 34J
LAS RECOMPENSAS (BENEFICIOS) QUE RECIBE EL PERSONAL BAJO MI
DEPENDENCIA A CAMBIO DE SUS APORTACIONES, SON EQUITATIVAS
RESPECTO A LAS DE SUS COMPANEROS DE TRABAJO
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