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1.1. Tema: La motivacion de los colaboradores en el area de relaciones institucionales del

Sanatorio Guemes, desde la teoria de Herzberg.

1.2. Resumen / Abstract:

En el siguiente andlisis se pretendera indagar la motivacion en los colaboradores del area de
relaciones institucionales del Sanatorio Glemes, utilizando como marco tedrico la teoria de los
dos factores de Frederick Herzberg. El objetivo general es identificar los factores que estan

presentes y si alguno de estos factores es mas predominante que otro.

La motivacién tiene un papel fundamental dentro de las organizaciones ya que en el contexto
laboral se refiere a los factores que impulsan y dirigen el comportamiento de los trabajadores para

lograr metas y satisfacer sus necesidades dentro del entorno de trabajo.

La comprension de la motivacion es importante para las organizaciones, ya que cuando la
motivacion tiene un nivel 6ptimo entre los colaboradores, tienden a ser mas productivos,
comprometidos y a estar mas satisfechos. Pero cuando la motivacioén se ve afectada, la empresa

sufre las consecuencias como son el ausentismo, la rotacion, la productividad entre otros.

Para lograr identificar los factores que estan presentes, se realizara una revisién y una seleccion
del material bibliografico para poder establecer el marco teérico. Determinaremos las personas
que formaran parte del analisis; Luego se confeccionara un cuestionario para realizarlo a los
trabajadores de la institucion. Con los datos obtenidos, realizaremos un analisis de los factores

presentes y predominantes para poder arribar a una conclusion.
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2.1. Definicion del problema:

¢Cuadles son los factores que estan presentes de la motivacion en el area de relaciones

institucionales del Sanatorio Gliiemes desde la teoria de Herzberg?

Diversos autores vienen investigando desde hace décadas, la importancia de la motivacion para
poder alcanzar las metas y objetivos productivos de las empresas. Y se ha logrado identificar que
existen factores a los que los colaboradores estan expuestos y que afectan la motivacién para

realizar las tareas.

El sanatorio Glemes es una institucion que se encuentra ubicado en la ciudad de Buenos Aires.
La organizacion cuenta con alrededor de 3000 colaboradores. El area de relaciones institucionales

es fundamental para la comunicacion con los pacientes y las distintas obras sociales o prepagas.

Por estos motivos es interesante poder realizar este analisis e identificar cuales son los factores
presentes de la motivacion que poseen los colaboradores del area de relaciones institucionales

del Sanatorio Gliemes, y si alguno de estos factores es mas predominante que otro.

Para fines de este andlisis, nos centraremos en la teoria de los dos factores de Frederick
Herzberg, quien observé que las actitudes que expresan las personas hacia sus trabajos estan
basadas en la motivacion, y a su vez diferencid6 dos tipos de factores los motivacionales

(intrinsecos) y los de higiene (extrinsecos).
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3.1.

3.2.

3.3.

Objetivo General:
Identificar los factores que estan presentes de la motivacion en el area de relaciones
institucionales del sanatorio Guemes de la Ciudad auténoma de Buenos aires, desde la

teoria de Herzberg.

Objetivos especificos:

Elaborar un instrumento de medicion que nos permita determinar los factores que se
encuentran presente.

Recolectar los datos obtenidos de las encuestas hetero administradas realizadas a los
colaboradores.

Organizar los datos obtenidos en Excel para poder clasificarlos segun el tipo de factor.
Identificar cuales son los factores motivacionales (intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos) de
la informacion recolectada.

Interpretar los datos recabados analizando los resultados obtenidos.

Describir los factores que estan presentes para comprar si alguno de los factores es mas

predominante que otro.

Hipotesis:

Los factores que estan presentes de la motivacion en el area de relaciones institucionales del

Sanatorio Guemes son los factores intrinsecos (factores motivacionales) y los factores extrinsecos

(factores higiénicos).

Sin embargo, los factores extrinsecos (factores higiénicos) son predominantes sobre los factores

intrinsecos (factores motivacionales).
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¢ Matriz de Consistencia

Tema Problema Objetivo Gral. Hipétesis Variable Definicion Definicién | Dimensiones Indicadores
conceptos | operacional
La motivacion | ;Cuales son | ldenfificar los | Los factores que | La La Encuestas 1)los factores | -Avanceenla
de los | los factores | factores  que | estAn  presentes | motivacién | motivacion intrinsecos carrera.
colaboradores | que estdn | estan de la motivacion es el factor -Realizacion
en el area de | presentes de la | presentes dela| en el area de gue impulsa, personal.
relaciones motivacion en | motivacion  en | relaciones estimula vy -Crecimiento
institucionales [ el area de|el Aarea de | institucionales del dirige a las personal.
del Sanatorio | relaciones relaciones Sanatorio personas -El trabajo en si.
Glemes, institucionales | institucionales | Glemes son para gque -Reconocimiento.
desde la teoria | del Sanatorio | del  sanatorio | factores rindan mejor. -Responsabilidad.
de Herzberg. Glemes desde | Glemes de la | intrinsecos Los factores
la teoria de | Ciudad (factores intrinsecos:
Herzberg? autonoma  de | motivacionales) y estan 2)Los -Salario.
Buenos aires, | los factores relacionados factores -Condiciones de
desde la teoria | extrinsecos con el extrinsecos trabajo.
de Herzberg. (factores puesto  de -Prestaciones.
higiénicos). trabajo vy las -Relaciones
5in embargo, los actividades interpersonales.
factores relacionadas -Politicas de la
extrinsecos  son con &l organizacion
predominantes Los factores -Seqguridad en el
sobre los factores extrinsecos: trabajo.
intrinsecos. son las
condiciones
de trabajo.
Plan de obtencion de datos
Poblacidn 20 colaboradores del rea de relaciones institucionales del Sanatorio Glemes.
Fuentes El personal del area de relaciones institucionales del Sanatorio Gliemes.

Localizacidn de las fuentes

Palermo, Ciudad Autdnoma de Buenos Aires, Argentina.

Instrumento  de
Caracteristicas

recoleccion de datos.

Se realizarad una encuesta hetero administrada a cada uno de los colaboradores, con preguntas cerradas y
valuadas con escala de Likert; Siempre (5 max.), Casisiempre (4), Medianamente (3), Casi Nunca (2) y Nunca
1{min_).
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5. Marco tedrico

El ingreso a una organizacion conlleva un conjunto unico de motivaciones y expectativas para
cada individuo. Estas motivaciones influyen en la aplicacion de sus habilidades, su disposicién a
asumir desafios y su decision de continuar siendo parte de la entidad. Aunque las expectativas

varian de una persona a otra, existen una serie de similitudes entre ellas, las personas buscan;

“‘Un excelente lugar para trabajar, donde se sientan orgullosas y obtengan bienestar fisico y
psicolégico. Sobre todo, quieren sentir que son importantes y valiosas, y que su trabajo es

imprescindible para el éxito de la organizacion.

Reconocimiento y recompensas, como el salario, las prestaciones e incentivos que reflejen el
reconocimiento por un buen trabajo. Las personas esperan que se reconozca y recompense su
desempenio. Esto sirve de refuerzo positivo para que ellas perfeccionen su desempefio y para que

se sientan satisfechas con lo que hacen.

Oportunidades de crecimiento, una educacién y una carrera que ofrezcan condiciones para el
desarrollo personal y profesional. Las personas deben sentir que dentro de la organizacion existen
condiciones que les permitiran progresar, que las oportunidades estén a su alcance y que sélo

necesitan esfuerzo y dedicacion.

Participacion en las decisiones importantes, las personas deben sentir que pueden participar

en las decisiones de la organizacién y ganar respeto por ello.

Libertad y autonomia, es indispensable que las personas sean responsables de su trabajo. Esto
implica dejar atras la gerencia tradicional y el viejo estilo de mando y obediencia u orden y

sumision, y dar paso a un nuevo estilo de liderazgo y cooperacion o logro de metas y compromiso.

Apoyo y respaldo, por medio de liderazgo innovador y el apoyo de un instructor que dé a las

personas orientacion, consejos, preparacion, capacitacion, direccién e impulso.

Empleabilidad y ocupabilidad, la empleabilidad es la capacidad de conseguir y mantener un
trabajo en una organizacion y es caracteristica de las condiciones de permanencia y estabilidad

de la era industrial.

Camaraderia y companerismo, las personas buscan relaciones humanas cercanas y francas,

que se caractericen por el respeto mutuo, la confianza reciproca y una auténtica amistad.

Diversion, alegria y satisfaccion, se traducen en un clima de trabajo agradable, desenfadado e

informal, con el cual las personas se sienten bien y despierta su deseo de permanecer y colaborar.

Calidad de vida en el trabajo; es la satisfaccion laboral generada por la idoneidad de las tareas,

la cultura y el clima organizacionales, el espiritu de equipo y de companerismo, las percepciones
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salariales y prestaciones, entre otros factores.” (Chiavenato, Comportamiento Organizacional,
2005, pags. 29-31).

El estudio de la motivacion laboral es un campo que ha evolucionado a lo largo de los siglos, y es
un concepto fundamental para poder entender el entorno laboral. Si bien el estudio de la
motivacién laboral se remonta a épocas antiguas, su enfoque cientifico comenzo6 a desarrollarse

en las primeras décadas del siglo 20.

La comprensién de lo que impulsa y mantiene la motivacion de los colaboradores ha sido un
desafio fundamental para las organizaciones en busca de un rendimiento éptimo, y sigue siendo

un tema vigente y elegido por muchos estudiosos e investigadores.
5.1. La motivacion.
Algunos autores definen la motivacion de la siguiente forma:

“La motivacién es un proceso que parte de un requerimiento fisiolégico o psicolégico, una
necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado hacia un objetivo o un incentivo.
La clave para entender el proceso de motivacion reside en el significado de las necesidades, los
impulsos y los incentivos y en las relaciones entre ellos”. (Chiavenato, Comportamiento

Organizacional, 2005).

“La motivacion es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
organizacionales, voluntad que esta condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual’. (Robbins, Comportamiento Organizacional, 1998).
5.2. Etapas de la motivacion.

El punto de partida del ciclo motivacional estd dado por el surgimiento de una necesidad. Esta
necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra una persona, produciendo un
estado de tension que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento capaz de descargar la
tension y liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz, la
necesidad quedara satisfecha, se producira una reduccion de la tension que permite retornar a su
estado de equilibrio anterior. Si se enfoca la motivacion como un proceso para satisfacer
necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional.

El ciclo motivacional

Reduccion
de tension

S~ A

Fuente: Robbins, comportamiento organizacional, 1998.
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Este andlisis tiene como objetivo identificar los factores de la motivacion que estan presentes a
partir de la teoria de los dos factores o motivacidon e higiene de Frederick Herzberg, esta
teoria pertenece a “Las teorias del contenido” que son las que se refieren a los factores internos
de la persona y a la manera en que éstos activan, dirigen, sustentan o paralizan su

comportamiento, o sea, las necesidades especificas que motivan a las personas.
5.3. Teoria de los dos factores por Frederick Herzberg.

Frederick Irving Herzberg (1923-2000), graduado en la Universidad de Pittsburgh como Dr. en
psicologia, luego de haber realizado su master en Salud Publica, y con la experiencia en varios
proyectos tanto en el campo de la salud fisica, como de la psicologia, observo que existian bastos
elementos para determinar el origen de una enfermedad, pero no se contaba con la informacién

sobre lo que hacia que la gente se conservara sana.

En 1959, Frederick Herzberg y sus colaboradores publicaron el libro “La motivacion de trabajar”
(The Motivation to Work) en donde explicaban la conducta de las personas en situacién de trabajo.

Contenia una de las teorias mas conocidas de motivacion laboral hoy en dia llamada:

“Teoria de los dos factores” o “Teoria de la Motivacion e Higiene” o “bifactorial”.

La hipétesis principal de la teoria de Herzberg era que ciertos factores conducen a que la
actitud de un individuo hacia su trabajo puede determinar la contribucion positiva o negativa en

el desempeno de dicho individuo en relacion con el trabajo que realiza.

Esta teoria fue desarrollada a través de una investigacion realizada a un grupo de ingenieros y
contadores, en la que los trabajadores describian situaciones en el trabajo donde hubieran

experimentado una extrema satisfaccion como una extrema insatisfaccion.
A través de las respuestas obtenidas del grupo, le permitié a Herzberg concluir que:

“lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion, como se creia tradicionalmente. La
eliminacion de las caracteristicas insatisfactorias de un puesto no necesariamente lo

convierte en satisfactorio”.

“Propone que sus resultados indican la existencia de un continuo dual: lo opuesto a “satisfaccion”

es “no satisfaccion’, y lo opuesto a ‘“insatisfaccion” es “no insatisfacciéon”. (Robbins, 1998, pags.7).

Puntos de vista de Herzberg

Satisfaccion No satisfaccion
‘ es de higiene
No insatisfaccion Insatisfaccion
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Fuente: figura 4-6 (Robbins, Comportamiento Organizacional, 1998).

Para Herzberg la motivacion de las personas depende de los siguientes factores que se explican a

continuacion:

e Factores higiénicos o extrinsecos

Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que las empresas han utilizado

habitualmente para lograr la motivacién del personal.

Son aquellos que se encuentran en el ambiente que rodea a las personas y abarcan las

condiciones dentro de las cuales ellas desempefian su trabajo.

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al individuo y con sus
necesidades primarias. (Chiavenato, 2009, pags. 244-245).

Sin embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en la
conducta los trabajadores. La expresion "higiene" refleja con exactitud su caracter preventivo y
profilactico, y muestra que solo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente

como amenazas potenciales que puedan romper su equilibrio.

Cuando estos factores son 6ptimos, simplemente evitan la insatisfaccién, puesto que su

influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial y duradera.

Cuando son precarios, producen insatisfaccion y se denominan entonces factores de

insatisfaccion.

Algunos de los factores higiénicos o extrinsecos son:

- Salario: Es la remuneracion regular asignada por el desempeno de un cargo o servicio
profesional. La estructura salarial debe ser justa y razonable, asi como debe ser
competitiva con otras organizaciones del mismo sector.

- Condiciones de trabajo: es el entorno del trabajo, el horario laboral, cantidad de
trabajo, las caracteristicas propias del trabajo, sus instalaciones, ventilacion y luz
adecuada, el espacio, los materiales, y las facilidades disponibles para realizarlo, entre
otras. El equipo y el entorno de trabajo deben ser seguros y adecuados a su finalidad,
e higiénicos.

- Prestaciones: es el conjunto de beneficios a los que puede acceder el trabajador en la
empresa que se encuentra. Son bienes adicionales a su sueldo basico. Es el servicio o

comodidad que ofrece algo.
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Estilo de supervision: es la forma o grado de control de la organizacion sobre el
contenido y realizacién de la tarea que ejecuta un trabajador. La supervision debe ser
justa y adecuada, el empleado debe tener tanta autonomia como sea razonable.

- Relaciones interpersonales: son las interacciones que ocurren entre diferentes
individuos, basado en sentimientos, emociones, intereses, actividades sociales, entre
otros. Debe existir una relacibn sana, amable y adecuada entre compaferos,
superiores y subordinados.

- Estatus: Es la posicion de un trabajador dentro de una empresa el sentirse involucrado
y ser parte de la compafia. La organizacion debe mantener el estatus de todos los
empleados dentro de la organizacién de manera equilibrada, ya que realizar un trabajo
significativo puede proporcionar una sensacion de estatus elevado.

- Politicas de la organizacion: Es el conjunto de medidas para organizar, gestionar y
administrar el capital humano de una empresa. Deben ser justas y claras para todos
los empleados, asi como también deben ser equivalentes a las de la competencia.

- Seguridad en el trabajo: Es el grado de confianza del trabajador sobre su continuidad

en el empleo, sin la amenaza de ser despedido.

(Que son los factores motivacionales, (s.f.). Euroinnova.https://www.euroinnova.edu.es/blog/que-

son-los-factores-motivacionales/amp)

e Factores motivacionales, o factores intrinsecos

Son aquellos que se relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas
que la persona ejecuta. Su existencia aumenta la satisfaccién en el trabajo y aumentan la
productividad. (Chiavenato, 2009, pags. 244-245).

Cuando los factores motivacionales son éptimos elevan sustancialmente la satisfaccion de

las personas y cuando son precarios acaban con ella.

Algunos de los factores motivacionales o intrinsecos son:

- Avance en la carrera: la posibilidad de alcanzar puestos mas elevados dentro de la
organizacion. Deben existir oportunidades de promocion para los colaboradores.

- Realizacién personal: es poder alcanzar las motivaciones personales, esperanzas y
ambiciones de una persona. Este término se refiere a tratar alcanzar el maximo
potencial y lograr el éxito.

- Crecimiento personal: El trabajo debe dar a los colaboradores la oportunidad de
aprender nuevas habilidades.

- El trabajo en si: El trabajo en si debe ser interesante, variado y proporcionar un reto

suficiente para mantener a los colaboradores motivados.
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- Reconocimiento: el trabajo debe proporcionar a los colaboradores elogios vy
reconocimiento de sus éxitos, este reconocimiento debe provenir tanto de sus
superiores como de sus compafieros.

- Responsabilidad: Los colaboradores deben poder responsabilizarse de la realizacion

de su trabajo.

(Que son los factores motivacionales, (s.f.). Euroinnova.https://www.euroinnova.edu.es/blog/que-

son-los-factores-motivacionales/amp).

Algunos factores intrinsecos y extrinsecos.

Factor intrinsecos Extrinsecos
(Motivacion) (Higiene)
Variables Avance enla carrera  Salario
Realizacién personal  Condiciones de trabajo
Crecimiento personal  Prestaciones

El trabajo en si Estilo de supervision
Reconocimiento Relaciones interpersonales
Responsabilidad Estatus

Politicas de la organizacion
Seguridad en el trabajo
Fuente: cuadro adaptado (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2009).

Estos factores son los determinantes de la motivacién de los colaboradores y los que permiten
alcanzar las metas y objetivos organizacionales.

Por lo tanto, es sumamente importante poder identificarlos para poder realizar cambios si fuera
necesario para aumentar la productividad de una manera eficaz y eficiente, a través de la

motivacion.

Herzberg propone la sustitucion de las tareas mas simples y elementales del cargo por tareas mas
compleja, que ofrezcan condiciones de desafio y satisfaccion personal, que alimenten el
crecimiento profesional. El enriquecimiento de las tareas trae efectos altamente deseables, como
el aumento de motivacion y de productividad, reduce la ausencia en el trabajo, y la rotacion de
personal.

5.4. Marco conceptual.

Para comprender completamente el contexto de este analisis, es esencial definir y comprender

ciertos términos fundamentales relacionados con el tema.

- Satisfaccion laboral: La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad
de vida en el trabajo. El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a
retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a
conquistar su compromiso. La satisfaccion se deriva del éxito alcanzado en el proceso

de motivacion. (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2005, pag. 33).
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6.1. Desarrollo metodolégico:

Para identificar los factores intrinsecos y extrinsecos presentes de la motivacion segun la teoria de
Frederick Herzberg, para este analisis se disefidé como instrumento un cuestionario de 12
preguntas cerradas, correspondientes a seis preguntas para los factores intrinsecos
(Motivacionales) y seis preguntas para los factores extrinsecos (Higiénicos), utilizando la escala
de Likert, del 1 al 5 es decir

5 4 3 2 1
Siempre Casi Medianamente Casi Nunca
siempre Nunca

Tabla 1: Valoracion de la escala de Likert

La encuesta fue aplicada a 20 colaboradores del Sanatorio Glemes, del area de relaciones
institucionales. Antes de entregar el cuestionario, se les suministro la informacion sobre el
propésito del mismo, la confidencialidad de las respuestas y la explicacion sobre la escala de
valoracién. El cuestionario fue entregado en papel, y fue realizado en el mismo momento.

Entonces se pudo recolectar todas las respuestas en la misma jornada laboral.

Para el analisis y el procesamiento del cuestionario se utilizé el programa Microsoft Excel en

donde se registraron las respuestas obtenidas y se realizaron los graficos.

6.2. Instrumento de recoleccion de datos:

Marcar con una X segun corresponda

5 4 3 2 1
Siempre Casi Medianamente Casi Nunca
siempre Nunca
VALORACION

PREGUNTAS
5141321

1 |¢Sentis que hay oportunidades de ascensos en tu lugar de trabajo?

2 | ¢Sentis que el trabajo que realizas te ayuda a alcanzar tus metas

personales?

¢ Sentis que la experiencia en el sanatorio te permite crecer?

4 | ¢Sentis que tu trabajo es gratificante?

¢, Consideras que el trabajo que realizas es valorado por tus

superiores?

6 |[¢Sentis que tu trabajo es repetitivo y mono6tono?

7 | ¢Sentis que tu salario es adecuado para las tareas que realizas?

8 |¢Qué tan conforme estas con las instalaciones en tu lugar de trabajo?
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Sanatorio?

¢ Estas conforme con las prestaciones y beneficios que ofrece el

10 _
trabajo?

¢ Sentis que tienes una relacion positiva con tus compafieros de

11 |¢Sentis que las normas y politicas del Sanatorio se aplican?

12

conservar tu trabajo?

¢ Piensas que el sanatorio te brinda estabilidad laboral con relacién a

6.3. Resultados de la aplicacion de los instrumentos y explicacion.

Se consideraron las respuestas de los valores extremos para realizar un analisis mas fiable.

Factores motivacionales o intrinsecos:

Pregunta 1: ; Sentis que hay oportunidades de ascensos en tu lugar de trabajo?

AVANCE EN LA CARRERA

Siempre
B Medianamente

Nunca

Desde la perspectiva de Herzberg, podemos
inferir que la mayor proporcion de los
colaboradores sienten directamente que no_existe

la posibilidad de un ascenso, independientemente

del esfuerzo que realicen, este no sera suficiente
para avanzar en su carrera profesional. Estos
valores no provocan satisfaccion en el lugar de

trabajo, y experimentan una baja motivacion.

Pregunta 2: ; Sentis que el trabajo que realizas te ayuda a alcanzar tus metas personales?

REALIZACION PERSONAL

Siempre
B Medianamente

Nunca

Se puede observar que la mayoria de los
colaboradores siente que el sanatorio

directamente no contribuye de ninguna forma a

su realizacibn personal. No encuentran
suficiente apoyo para alcanzar sus metas
personales. Esto podria generar no
satisfaccibn y desmotivaciobn en los

colaboradores.
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Pregunta 3: ;Sentis que ganaste experiencia trabajando en el sanatorio?

CRECIMIENTO
PERSONAL

Siempre
® Medianamente

Nunca

crecimiento,

Podemos observar que la mayoria de los

colaboradores, afirma que la experiencia que

adquirieron en el sanatorio ayudé a su desarrollo y

tanto a nivel personal como
profesional. Desde la perspectiva de la teoria de
Herzberg, la oportunidad de obtener experiencia y
crecer tanto a nivel personal como profesional
puede generar satisfaccién y motivaciéon en el

area de relaciones institucionales.

Pregunta 4: ; Sentis que tu trabajo es gratificante?

EL TRABAJO EN Sl

Siempre
B Medianamente

Nunca

Desde la perspectiva de Herzberg, podemos
de

retribucion

inferir que la mayor proporcion los

colaboradores experimenta una

gratificante por su trabajo. Es importante que le

resulte gratificante, porque genera en los
colaboradores, un bienestar a nivel psicolégico
como fisico, e indirectamente el personal se

siente motivado al realizar sus tareas, y le

permite obtener las metas establecidas del

sanatorio. Esto sugiere que el trabajo en si mismo proporciona satisfaccion y bienestar a estos

empleados.

Pregunta 5: ; Consideras que el trabajo que realizas es valorado por tus superiores?

RECONOCIMIENTO

Siempre
® Medianamente

Nunca

Podemos inferir por los valores que se

encuentran en  mayor  proporcién; los

colaboradores sienten un_reconocimiento por

parte de sus superiores, sienten que realmente
su trabajo es valorado y reconocido. Esto es
importante porque genera una compensacion
la hora de

positiva en los trabajadores a

desempefiar sus tareas, generando motivacion

y satisfaccion laboral en ellos a través de la

validacion de sus actos.
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Pregunta 6: ;Sentis que tu trabajo es repetitivo y mondtono?

RESPONSABILIDAD

Siempre
B Medianamente

Nunca

Podemos observar que la responsabilidad se ve
afectada de manera negativa, porque los valores mas
altos son los que corresponden a los colaboradores
realizan _son

que sienten que las tareas que

monotonas y repetitivas. De manera indirecta afecta el

compromiso con el cual actuan los colaboradores al
realizarlas de manera inconsciente. Sentir que el

trabajo no varia, conlleva también a un sentimiento

negativo en la persona, ocasionando baja motivacion y generando no satisfaccion laboral.

Factores Higiénicos o extrinsecos:

Pregunta 7: ; Sentis que tu salario es adecuado para las tareas que realizas?

SALARIO

Siempre
® Medianamente

Nunca

Podemos inferir que la mayor proporcion de

colaboradores sienten que el sueldo que reciben no

es el adecuado para las tareas que realizan. Es

importante que los colaboradores reciban un salario
justo y equivalente para el trabajo que realizan, de lo
contrario esto impacta negativamente sobre el
trabajador, ocasionando en este caso insatisfaccion

y poca motivacion. Incluso si el salario fuera el

adecuado, este factor Unicamente evitaria la no satisfaccion, pero no seria suficiente para

desarrollar satisfaccion entre los colaboradores.

Pregunta 8: ; Qué tan conforme estas con las instalaciones en tu lugar de trabajo?

CONDICIONES DE
TRABAJO

Siempre

® Medianamente

40%

Nunca

Segun los valores observados en mayor proporcion,
los colaboradores sienten que las_instalaciones no
Es

importante que las condiciones fisicas en las que un

son _acordes para las tareas que realizan.
colaborador realice sus tareas sean aptas vy
adecuadas, para que no impacte en su salud, como
asi también no afecte su motivaciéon. La falta de
condiciones insatisfaccion

estas promueve

laboral y escasa motivacion. También puede

afectar la productividad y la eficiencia en el lugar de trabajo.
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Pregunta 9: ; Estas conforme con las prestaciones y beneficios que ofrece el Sanatorio?

PRESTACIONES

Siempre
B Medianamente

Nunca

Desde la perspectiva de Herzberg, podemos
inferir por los valores que se encuentran en

mayor proporcién para las prestaciones que

ofrece el sanatorio, los colaboradores no

sienten que sean adecuados. Estos valores

inciden produciendo insatisfacciéon y bajo
nivel de motivacion. Es importante que los
colaborares

gocen de  beneficios vy

prestaciones que enriquezcan su calidad de

vida, debido a que genera motivacion y evita la insatisfaccion.

Pregunta 10: ; Sentis que tienes una relacion positiva con tus companeros de trabajo?

RELACIONES
INTERPERSONALES

Siempre
® Medianamente

Nunca

organizacion.

Podemos observar para las relaciones

interpersonales. Los colaboradores sienten

que efectivamente tienen una relacion positiva

con sus compafieros de trabajo. Este factor

genera un impacto positivo en los
colaboradores porque genera un clima de
trabajo agradable. Promover el respecto, la
confianza y las buenas actitudes producen
motivacién y evita la insatisfaccion laboral

para alcanzar las metas propuestas por la

Pregunta 11: ; Sentis que las normas y politicas del Sanatorio se aplican?

POLITICAS DE LA
ORGANIZACION

Siempre
® Medianamente

Nunca

Para los valores obtenidos, podemos deducir,

que en el sanatorio se_aplican las politicas y

normas de la organizacion de manera
homogénea la mayor parte de las veces. La
aplicacion de politicas es esencial para evitar la
no insatisfaccién y generar motivacién en el
trabajo. Es importante que las politicas de la
organizacion se cumplan de manera uniforme
todos los colaboradores,

para porque la

percepcion de desigualdad ante ciertas circunstancias ocasiona insatisfaccion.
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Pregunta 12: ; Piensas que el sanatorio te brinda estabilidad laboral con relacién a conservar tu

trabajo?

SEGURIDAD EN EL
TRABAJO

Siempre

® Medianamente
Nunca

Desde la perspectiva de Herzberg, y segun
los valores que se encuentran en mayor
proporcion podemos deducir que por lo
general la mayoria de los colaboradores
trabajan tranquilos con respecto a la
durabilidad y estabilidad

percepcion general positiva de estabilidad

laboral. La

laboral es beneficiosa para evitar

insatisfaccion y motivacion en el trabajo.

Resumen de los resultados obtenidos para los factores presentes de la motivacion:

FACTORES HIGIENICOS
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Promedios obtenidos para los distintos factores:

Promedios de Factores

m Factores Motivacionales = Factores Higienicos

Para los datos obtenidos, podemos advertir
que los factores higiénicos o extrinsecos
los factores

son un 52% mayor que

motivacionales o intrinsecos.

Estos factores higiénicos, promueven la

ausencia de insatisfaccion laboral, pero no
Los factores

logran generar satisfaccion.

motivacionales son fundamentales para

generar una satisfaccién duradera.
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e Conclusiones:

Los resultados del andlisis realizado para identificar los factores que estan presentes en los
colaboradores del area de relaciones institucionales del Sanatorio Glemes, reveld que los
factores que estan presentes son los factores higiénicos o extrinsecos como asi también los

factores motivacionales o intrinsecos.
Los factores higiénicos o extrinsecos, que sobresalieron fueron:

- Relaciones interpersonales.
- Salario.

- Seguridad en el trabajo.
Los factores motivacionales o intrinsecos, que sobresalieron fueron:

- Crecimiento personal.
- Avance en la carrera.

- Responsabilidad.

Ademas, segun los resultados alcanzados, se obtuvo como respuesta que la hipotesis planteada
se cumple debido a que los factores higiénicos son predominantes sobre los factores

motivacionales.

Esto significa que a pesar que los aspectos relacionados con el entorno de trabajo son los

adecuados, estos no seran suficientes para promover la satisfaccion y la motivacién laboral,
solamente previenen la insatisfaccion laboral de los colaboradores del area de relaciones

institucionales, tal como lo expone Herzberg en donde considera que:

“lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion, como se creia tradicionalmente. La
eliminacion de las caracteristicas insatisfactorias de un puesto no necesariamente lo

convierte en satisfactorio”.
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6. Anexos

ANALISIS DE LOS DATOS

e Factores motivacionales o intrinsecos:

Pregunta 1: ; Sentis que hay oportunidades de ascensos en tu lugar de trabajo?

Tabla 1: Avance en la carrera

Escala de valoracién

VALORACION
total de
5 4 3 2 1 respuestas
Siempre Casi siempre Medianamente Casi Nunca Nunca
1 2 9 3 5 20
Grafico 1A: Frecuencias
Avance en la carrera
10 9
(%]
3 5
3 5 3
2
§ 1
8 0 T T
S Siempre Casi siempre Medianamente  Casi Nunca Nunca
®
D
IS

Pregunta 2: ;Sentis que el trabajo que realizas te ayuda a alcanzar tus metas personales?

Tabla 2: Realizacion personal

VALORACION
5 4 3 > 1 total de
respuestas
Siempre Casi siempre Medianamente Casi Nunca Nunca
1 4 8 3 4 20
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Grafico 2A: Frecuencias

Realizacion Personal

9 r 8
7 -
S8
3 w5 4 4
T gs 3
3 9 1
°Tl N —
-1 = Siempre Casi siempre Medianamente  Casi Nunca Nunca
Pregun Escala de valoracion

Tabla 3: Crecimiento personal

5 4 3 2

Siempre Casi siempre | Medianamente | Casi Nunca Nunca

13 5 2 0 0

Grafico 3A: Frecuencias

15 - 13 Crecimiento personal
(%)
>
[oX
$
S
S 2
< 0 0
"g T
o Siempre Casi siempre_ Medianamente_ Casi Nunca Nunca

Escala de valoracion

Pregunta 4: ; Sentis que tu trabajo es gratificante?

Tabla 4: el trabajo en si.

5 4 3 2

Siempre Casi siempre Medianamente Casi Nunca Nunca

1 6 8 1 4

Grafico 4A: Frecuencias
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o . ¢Sentis que tu
10 El trabajo en si trabajo s
@ 8 gratificante?
n 8
(9]
a
g ° 4
g 4
g 2 1 1
c o : \
[
© Siempre Casi siempre ~ Medianamente Casi Nunca Nunca

Escala de valoracion

Pregunta 5: ; Consideras que el trabajo que realizas es valorado por tus superiores?

Tabla 5: Reconocimiento.

5 4 3 2

Siempre Casi siempre | Medianamente | Casi Nunca Nunca

1 6 10 1 2

Grafico 5 A: Frecuencias

15 - Reconocimiento ¢Consideras que el trabajo que
@ realizas es valorado por tus
k7o superiores?
Q 10
a 10 -
(%]
g
S
- 5
° 2
he)
=} 1 1
c
8 o -

Siempre Casi siempre _ Medianamente_  Casi Nunca Nunca

Escala de valoracion

Pregunta 6: ;Sentis que tu trabajo es repetitivo y monétono?

Tabla 6: Responsabilidad.

5 4 3 2

Siempre Casi siempre Medianamente Casi Nunca Nunca

5 4 7 1 3

Grafico 6 A: Frecuencias
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Cantidad de respuestas

Siempre

Casi siempre

Responsabilidad

7

Medianamente

Escala de valoracion

Casi Nunca

o Factores Higiénicos o extrinsecos:

Pregunta 7: ;Sentis que tu salario es adecuado para las tareas que realizas?

Tabla 7: Salario.

5

4

3

2

Siempre Casi siempre Medianamente Casi Nunca Nunca
1 2 6 5 6
Grafico 7 A: Frecuencias
Salario

Cantidad de respuestas

. 1

Siempre

6 6
5
2 . . .

Casi siempre

Medianamente
Escala de valoracién

Casi Nunca

Nunca

Pregunta 8: ; Qué tan conforme estas con las instalaciones en tu lugar de trabajo?

Tabla 8: Condiciones de trabajo.

5

4

3

2

Siempre

Casi siempre

Medianamente

Casi Nunca

0

2

8

6
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Grafico 8 A: Frecuencias
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Pregunta 9: ; Estas conforme con las prestaciones y beneficios que ofrece el Sanatorio?

Tabla 9: Prestaciones.

5 4 3 2
Siempre Casi siempre | Medianamente | Casi Nunca Nunca
1 1 13 3 2
Grafico 9 A: Frecuencias
Prestaciones

15

10

Cantidad de respuestas

1
I

Siempre

13
1
— T e

Casi siempre

Medianamente

Escala de valoracién

Casi Nunca Nunca

Pregunta 10: ; Sentis que tienes una relacion positiva con tus companeros de trabajo?

Tabla 10: Relaciones interpersonales.

5

4

3

2

Siempre

Casi siempre

Medianamente

Casi Nunca

16

Grafico 10 A: Frecuencias
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Relaciones interpersonales
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Pregunta 11: ; Sentis que las normas y politicas del Sanatorio se aplican?

Tabla 11: Politicas de la organizacion.

5 4 3 2

Siempre Casi siempre | Medianamente Casi Nunca Nunca

Grafico 11 A: Frecuencias

Politicas de la Organizacion

8 7 7
(%]
©
5 6
24 4
§ 2
2
i 0 ]
T 0
g Siempre Casi siempre  Medianamente Casi Nunca Nunca
c .
S Escala de valoracién

Pregunta 12: ; Piensas que el sanatorio te brinda estabilidad laboral con relacién a conservar tu
trabajo?

Tabla 12: Seguridad en el trabajo.

5 4 3 2

Siempre Casi siempre Medianamente Casi Nunca Nunca

5 10 3 1 1
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Grafico 12: Frecuencias
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Tabla 13: frecuencias para los diferentes factores:

Nunca

.Fact_or . Factor higienico .
motivacional o | siempre nunca o extrinseco siempre nunca
intrinseco
avance en la 5 . salario 11
carrera cond|_0|0nes de 10
relizacion . . trabajo >
personal prest_acmnes
— relaciones
crecimiento . 19
ersonal 18 0 interpersonales
P - - politicas de la
el trabajo en si 7 5 organizacién 7 6
reconocimiento 7 3 seguridad en el
responsabilidad 9 4 trabajo 15 2
Promedio Promedio de
Factores 6,33 Factores 6,83
Motivacionales Higienicos

Grafico 13: Porcentajes de los promedios obtenidos para los factores

m Factores Motivacionales

Promedios de Factores

Factores Higienicos
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Tabla 14: porcentajes de cada indicador

Factores

. j Siempre |Medianamente Nunca satisfaccion motivacion
motivacionales
avance 15% 45% 40% no satisfaccion baja
realizacion 25% 40% 35% no satisfaccion baja
crecimiento 90% 10% 0% satifaccion alta
trabajo en si 35% 40% 25% satifaccion alta
reconocimiento 35% 50% 15% satifaccion alta
responsabilidad 45% 35% 20% no satisfaccion baja
I.:af:to'res Siempre |Medianamente Nunca satisfaccion m otivacion
higienicos
salario 15% 30% 55% insatisfaccion baja
condiciones de
trabajo 10% 40% 50% insatisfaccion baja
prestaciones 10% 65% 25% insatisfaccion baja
relaciones
interpersonales 95% 5% 0% no insatisfaccion alta
Politicas de la
organizacion 35% 35% 30% no insatisfaccion alta
seguridad en el
trabajo 75% 15% 10% no insatisfaccion alta
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