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RESUMEN

El objeto de estudio de la presente investigacion se orientd a determinar la influencia de la
aplicacion de un programa de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud, Tumbes 2017.

Metodologicamente la investigacion se enmarcd dentro de un disefio cuasi experimental,
debido a que se recurrio a la manipulacion de las variables utilizando para el efecto dos
grupos de estudio uno de control y el otro experimental, sometidos ambos a un pre y pos
test con la finalidad de evaluar su eficacia en respuesta al estimulo o programa
determinado; ademas respondio a un estudio transversal por cuanto el mismo se realiz6 en
un momento determinado del tiempo como fue el periodo 2017. Para la obtencion de una
muestra representativa se recurrié a la formula estadistica en la que se obtuvo la cantidad
de 72 trabajadores entre administrativos y asistenciales de una poblacion total de 180
trabajadores con los que contaba la sede central en ese momento. En un primer momento, a
dicha muestra se le dividi6 en dos grupos conformados por 36 trabajadores, uno
considerado el grupo control y el otro experimental, a los cuales se les aplicé la técnica de
la encuesta utilizando el instrumento cuestionario el mismo que estuvo compuesto de 16
items; para después de aplicado el programa volverse aplicar el mismo cuestionario con la

finalidad de medir la influencia o el impacto que este causo.

En respuesta a los resultados obtenidos se llega a concluir que el programa de motivacion
influye significativamente en el mejoramiento de la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Sede Central de Direccién Regional de Salud Tumbes periodo 2017; toda vez que la
prueba t de student del GRUPO EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -
3,0581 en un nivel de probabilidad de error menor al 0.05 (p<0.05), lo que
estadisticamente indica un alto nivel de significancia; por lo cual se rechaza la hip6tesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Palabras claves: Programa de motivacion, satisfaccion laboral, condiciones fisicas y

politicas administrativas.
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ABSTRACT

The object of the study of the present investigation is oriented to the influence of the
application of the motivation program to improve the job satisfaction of the workers of the
Headquarters of the Regional Directorate of Health, Tumbes 2017.

Methodologically the investigation was framed within a Quasi-experimental design, due to
the fact that the variables were manipulated using two study groups, one control and the
other experimental, both undergoing a pre and post test in order to evaluate their
effectiveness in response to the stimulus. or determined program; In addition, it responded
to a cross-sectional study because it was carried out at a specific point in time, such as the
2017 period. In order to obtain a representative sample, the statistical formula was used, in
which the number of 72 administrative and of a total population of 180 workers that the
central headquarters had at that time. At first, this sample was divided into two groups
consisting of 36 workers, one considered the control group and the other experimental, to
which the survey technique was applied using the questionnaire instrument which was
composed of 16 items; After applying the program, the same questionnaire will be applied

in order to measure the influence or impact that it caused.

In response to the results obtained, it is concluded that the motivation program
significantly influences the improvement of the job satisfaction of the workers at the
Tumbes Regional Headquarters of the Regional Directorate of Health, 2017; since the
student t test of the EXPERIMENTAL GROUP pre and post test yields a value of -3.0581
at an error probability level lower than 0.05 (p <0.05), which statistically indicates a high
level of significance; therefore, the null hypothesis is rejected and the alternative
hypothesis is accepted.

Keywords: Motivation program, job satisfaction, physical conditions and administrative

policies.



1.1

INTRODUCCION.

Realidad problematica.

Los conceptos “motivacion”, “satisfaccion laboral” asi como “trabajadores
administrativos” son los términos técnicos que miden el complejo comportamiento
del recurso humano y la disposicion de sus talentos para satisfacer la necesidad de
los usuarios beneficiarios del servicio de salud desde su enclave administrativo en la

DIRESA Tumbes.

Es preciso enfatizar que, dentro de la organizacién, en el area administrativa,
y directriz de los servicios de salud, existen problemas que bien pueden estar
afectando a toda la organizacion en su funcionalidad y en la ejecucion de los
servicios de calidad a los beneficiarios y en toda su estructura. Fidelizar al recurso
humano, a través de la ejecucion de un programa de motivacién para la satisfaccion
laboral, es el primer objetivo a medir con el propdsito de evaluar su repercusion en

los fines de esta organizacion.

Quiere decir, que es el cliente interno, el equipo de trabajo que estudia,
planifica y ejecuta la administracion de la salud, quienes deben empoderarse para ser
asertivos y proactivos en su responsabilidad institucional en todos los niveles

estructural de la Direccidn regional de Salud.

Gonzales (2008), respecto al término “Motivacion”, de la primera variable, la
define como “es una serie de procesos psicologicos que se encuentran concatenados
y estan orientados a la satisfacer la necesidad de las personas. Es decir, es un proceso
neurofisiologico que se inicia con la percepcion sensorial, la contrasta con sus
necesidades, a la que le sigue el pensamiento motor, y, con la asistencia emocional se
impulsa el actuar. La habitualidad da lugar a un caracter, encauzado, que mejora la
actitud del que trabaja.

En cuanto a la motivacion, Palmero, Fernandez, Martinez y Choliz (2002),
expresan que el aspecto motivante esta intimamente en relacion con la conservacion
y el incremento en general, y que inclusive el crecimiento puede llegar a ser

exponencial cuando la persona logra las metas que persigue.



La Direccion Regional de Salud Tumbes, cuenta con infraestructura propia
situada en la Urb. José Lishner Tudela, primera etapa — Tumbes. En ella funciona la
Sede administrativa con sus respectivas oficinas, un laboratorio de referencia
regional organizado con sala de espera para comodidad del usuario; sin embargo, por
un lado, existe exceso de personal contratado que genera gastos innecesarios y por el
otro, provoca el hacinamiento de algunos ambientes. Asimismo, no existe biblioteca,
archivo general o modulos, comedor y/o cafeteria, ni cochera, siendo los mismos

indispensables y necesarios para la institucion.

La decision politica influencio mucho en el cambio de gobierno regional, a tal
punto que las autoridades de esta dependencia fueron designadas desde la sede
central por ser partidarios del actual gobierno. En otras palabras, no se evaluo al
personal que debia dirigir y desarrollar las actividades de manera efectiva, asignado
por capacidad funcional, meritocracia y sus perfiles a los cargos. Al término del afio
fiscal 2016 los resultados de la gestion saltan a la vista, depreciando de alguna
manera la calidad y eficiencia de las metas, debido a que las autoridades carecen de
liderazgo y generan pésimas relaciones interpersonales afectando, incluso el clima
organizacional. El personal de confianza es cuestionado, son sancionados o tienen
problemas administrativos. Ademas, las capacitaciones benefician exprofeso para

estos funcionarios y trabajadores del entorno politico.

Para el funcionamiento y cumplimiento del servicio administrativo cuenta
con equipos de computo, impresoras, scanner, fotocopiadoras; sin embargo, por
insuficiencia presupuestal, sendas veces, se carece de materiales e insumos lo que
afecta el optimo servicio, deteriora la atencion de la calidad al publico usuario y el

logro de las metas.

La planificacion del trabajo organizacional cuenta con un Cuadro de
asignacion para personal (CAP), Presupuesto analitico de personal (PAP), Plan
operativo institucional (POI). No estan actualizados el: Plan estratégico institucional
(PEI), Manual de procedimientos administrativos (MAPRO) y el Texto Unico de

procedimientos administrativos (TUPA). El PEI esté desfasado, no se ha actualizado,
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no cumple con los niveles y estandares de exigencia. No se cumplié con los objetivos
institucionales, se ha dejado de lado la mision, visién y axiologia institucional, que

deben marcar la filosofia institucional de los trabajadores.

El POl es un documento de gestion institucional de rutina. No existe
monitoreo, supervision y ni evaluacién anual. A pesar de estas evidencias, las Ultimas
gestiones administrativas no cumplen con mejorar el sistema administrativo. No
existe reordenamiento y rotacion de personal y, cada afio, son funcionarios y
directivos de gobiernos corruptos quienes tienen los cargos mas importantes del
sector. En consecuencia, los documentos de gestién institucional se elaboran solo

para cumplir con la norma. Es letra muerta.

La atencion administrativa carece de material de escritorio y las relaciones
interpersonales se hayan resquebrajadas debido a la desmotivacion laboral generada
por los directores de oficinas y desde el gobierno regional. La sede siempre tiene
problemas financieros por la pésima gestion del aspecto administrativo y la ejecucion
del presupuesto que no permite el pago oportuno de bienes, servicios y contratos de
personal.

Los presupuestos programados cada afio se basan en datos histéricos; es
decir, el mismo presupuesto es asignado cada afio para pago de remuneraciones del
personal activo, pago de pensién del personal cesante y jubilado, y pagos de bienes y
servicios (material de escritorio insumos, servicios basicos y otros). No se realiza el
presupuesto para bienes de capital, ni obras (proyectos) en la fuente de
financiamiento de recursos ordinarios. Los ingresos que se captan por servicios
ofrecidos son insuficientes para el sostenimiento y mantenimiento de servicios que se

financian a través de los recursos directamente recaudados.

El conjunto de hechos descritos de la Direccion Regional de Salud Tumbes, genera
agotamiento psicoldgico, fisico y emocional, con consecuente irritabilidad, poca
motivacion, ansiedad, estrés del personal. Situacion que merma la autoestima y la

motivacién. Si no se atiende esta tendencia puede llevar a los trabajadores a tener



1.2

dificultad para reconocer el logro de sus metas, magnificar el minimo error o percibir

situaciones anormales como amenazantes.

Trabajos previos.

Desde la perspectiva internacional se consulté a, Alonso, O. (2014), en su tesis de
posgrado realizada a nombre del Instituto Politécnico Nacional de Meéxico,
denominada “Motivacion y satisfaccion labora en el Centro de Servicios
Compartidos en una Empresa Embotelladora de Bebidas”. Se realizo con el método
mixto, empleando un enfoque cuantitativo con una muestra de 53 trabajadores y un
analisis cualitativo documentario. Se emplearon instrumentos tales como las
encuestas, entrevistas, escalas valorativas, focus group, etc. En el estudio se llegé a
concluir que el aspecto motivante y la satisfaccion laboral es temética con
trascendental interés en muchas organizaciones, pues resulta sumamente necesaria la
satisfaccion de los colaboradores para una mejor produccion y del mismo modo
importante en la relacion interpersonal dentro de la empresa. Por otro lado, se
encontro en el estudio que existe diversa informacion antigua sobre el tema asi como
actual, pero aun asi los estudios realizados en empresas de México son escasas. En
cuanto a la calificacion de motivacion y satisfaccion laboral del personal que labora
estos se encuentran en alto o muy alto. Cuando se establecieron aspectos
diferenciados por variables intervinientes por sexo, edad, tipo de puesto, ingreso
mensual y escolaridad, se encuentra que las diferencias son minimas lo que implica
que aspectos caracteristicos de motivacion y satisfaccion laboral presentan
homogeneidad entre los empleados de la embotelladora. Se encontrdé también que
cuando el empleado recibe un mejor ingreso la tendencia es que tenga una mejor
motivacion y por ende mejor satisfaccion laboral. En cuanto a los hallazgos de tipo
cualitativo, se encuentra que los empleados perciben que se les sobrecarga trabajo
pues el numero de empleados en la perspectiva de los trabajadores no es suficiente

para las labores que se efectlen en la organizacion.

Herndndez, C. (2011), a nombre de la Escuela Superior de Comercio Yy
Administracion, Unidad Santo Tomas, México, desarrolla la investigacion “La

motivacion y satisfaccion laboral de los docentes en dos instituciones de ensefianza
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media superior”, se realiz0 en dos escuelas pertenecientes al subsistema de
ensefianza media superior en el &rea metropolitana. Se utiliz6 el método cuantitativo
transversal descriptivo. Se aplicaron dos cuestionarios a los docentes del CECYT Y
DEL IPN. Se pudo encontrar que en ambas escuelas los motivadores relacionados
con los contenidos del trabajo tienen mayor influencia sobre la motivacion. Por otro
lado, el estudio de tipo comparativo de motivacion y satisfaccion laboral en el IPN y
en el CETIS se encontré que quienes presentan una mayor motivacion y satisfaccion
son aquellos trabajadores que se encuentran en calidad de titular o son nombrados en
el cargo. En el estudio se afirma que existe una necesidad importante de realizar
investigaciones para descubrir las percepciones de los alumnos en relacién al trabajo
de sus docentes. Asi mismo es importante encontrar los componentes que influyen en
el servicio académico de los adolescentes y si de algin modo se encuentran en

relacion con la labor académica de los profesores.

Desde el nivel nacional, se consult6 a Rios, R. (2017), en su tesis denominada “Nivel
de motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 2015”. Para obtener el grado de
maestro en Gestion Publica a nombre de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo. Se
empled el método cuantitativo, el disefio correlacional, empleando estadistica tanto
descriptiva como inferencial, se presentan la informacién en tablas y figuras. Los
instrumentos empleados fueron dos escalas de Likert tanto para medir la motivacién
como de la satisfaccion laboral. Como consecuencia del trabajo se manifiesta la
existencia de correlacion positiva y con significancia entre ambas variables lo que
implica que a medida que crece la motivacion la satisfaccion es mayor y a medida

gue baja la motivacion, la satisfaccién también decrece.

Marin, H., Plasencia, M. (2017), en su tesis denominada “Motivacion y satisfaccion
laboral del personal de una organizacion de salud del sector privado”, que se realizo
a nombre de la Universidad de San Martin de Porres con la finalidad de rescatar
algunos de los mas importantes indicadores de calidad total como el aspecto
motivante y la satisfaccion laboral y establecer qué relacion existe entre ellas. El
ambiente de estudio fue Socios en Salud Sucursal Perd, otros de los objetivos fue

establecer el nivel de motivacion laboral del personal de acuerdo con la Teoria
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1.3

Bifactorial de Frederick Herzberg y el nivel de satisfaccion laboral del personal
segln las dimensiones del instrumento Font Roja. Fue un estudio de tipo descriptivo
observacional realizado con una muestra de 136 personas. Se encontrd una mayor
frecuencia en el nivel motivante laboral medio motivado. En cuanto a los
componentes higiénicos los laborantes demostraron estar en el nivel medianamente
motivados. Los factores que obtuvieron mayores promedios fueron las de
correlaciones con el jefe y con los colegas de la institucion. Finalmente se hallé una

correlacion entre la motivacion y satisfaccion laboral fue baja pero positiva.

A nivel local se consulto a, Feijoo, (2014). Desarrollo su Tesis: “Relacion entre la
motivacion y satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de una Institucién
Publica de Tumbes, 2014 ”, para optar el Grado de Magister en Gestion Publica en la
Universidad César Vallejo Tumbes. Cuyo objeto de estudio se desarrollé para lograr
determinar la correlacion existe entre la motivacion y satisfaccion laboral entre los
empleados de la Direccion Regional de Salud Tumbes. Para cuyo caso, la
metodologia empleada fue de naturaleza cuantitativa, con un tipo de estudio no
experimental, y un disefio correlacional. La muestra de estudio fue de 80 empleados
a los cuales se aplicaron dos instrumentos para evaluar tanto la motivacion como la
satisfaccion laboral. Se emple6 el paquete estadistico SPSS realizar el analisis
estadistico tanto descriptivo como inferencial. Llegando a concluir la existencia de
correlacion significativa entre motivacion y satisfaccion laboral en trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Tumbes, el valor del r de Pearson de 0.760, a un nivel

de significancia 0.01.

Teorias relacionadas al tema.
1.3.1 Teoria de la motivacion.

Clayton Alderfer, (1969), en su “Teoria ERG de la Motivacion™ propone
innegables cambios a la Piramide de Maslow (....) debiendo cubrir: necesidades de
existencia (E), que incluyen toda condicién laboral y las recompensa; necesidad de
relacion (R), para satisfacer lo interactuante, correcta y honestamente de relaciones
atrayentes; y las necesidad de desarrollo (D), referidas a la pretension de autoestima
y autorrealizacion, que implica una dindmica laboral en la que el ser humano hace

uso de sus habilidades, capacidades y creatividad. Esta teoria demuestra mucha
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consistencia incluso més que Maslow, sobre el conocimiento de todo sujeto y de las
diferencias entre ellos. Algunas variables, logran la alteracion de la fuerza impulsiva
que variadas necesidades logran poseer especificamente para un individuo, en
organizaciones también especificas. Esta sin duda es una teoria mas valedera que la
de jerarquia de las necesidades.

Tal como lo describe Whittaker y Whittaker (1991) la motivacion “como
palabra se emplea en la comprension de condiciones que logran activar o energizar al
organismo, que conducen a conductas orientadas hacia objetivos especificos”, en
esencia esté referida a una fortaleza que impulsan a realizar determinada accion a fin
de conseguir un objetivo especifico, por ejemplo la fortaleza interna que logra
impulsar la realizacion de algo es la motivacién, que no es otra cosa que el deseo de

superacion personal.

Good y Brophy, (1996), citan a Deci, (1975), con La teoria de la motivacion
intrinseca: sosteniendo que la motivacion intrinseca es aquella que tiene lugar cuando
se genera por el propio interés del individuo puesto que realizar dicha actividad le
puede generar algun tipo de placer como sentirse competente o determinar el propio
éxito en su desempefio. Al dominar un desafio o cumplir un reto las personas sienten
satisfaccion y autodeterminacion, sobre todo cuando estos retos son bastante
complicados o dificiles de lograr. Se resume que, esta teoria logra impulsar a realizar
las cosas simplemente por gusto, y se origina en el propio sujeto por motivos para
conseguir o evitar lo que necesita o teme respectivamente. Es decir la motivacién es
auto administrada y se acerca mucho al sujeto para consecucion de metas. Aqui no se

necesitan estimulaciones externas.

Segun Luthans (2002) citado por Arbaiza Fermini, Lidia (2010). Manifiesta
que la motivacion es un proceso que se origina inicialmente bajo insuficiencia

fisioldgica o psicoldgica impulsado y que se orienta hacia un objetivo o incentivo.

Por su parte, sobre la motivacion Palmero, Fernandez, Martinez y Choliz
(2002), afirman que es un proceso que contiene la conducta motivada del individuo,
que también, comprende otras funciones neuroldgicas de notabilidad de caracter

cognitiva, el enfoque de analisis, la valoracion y determinacion de causas, como
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componentes afectivos para el estado afectivo actual del sujeto. Complementan su
teoria, cuando identifican la existencia de fuentes internas y fuentes ambientales, que
esta Ultima puede provocar respuestas involuntarias en un individuo. Se aprecia, en

este caso, la relacion entre las intensidades de la respuesta con la del estimulo.

Mientras que Helbertl y Govern (2006), expresan que lo motivante se define
como una relacion con fuerzas emocionales y psiquicas que influyen sobre un ente
para promover una accion o conducta. Y del mismo modo explican que se presentan
dos caracteristicas basicas como son la activacion, que se puede observar de manera
casi espontanea mediante la conducta del sujeto y la persistencia, que tiene que ver
con la capacidad de resiliencia, es decir con el poder persistir con una motivacién

sostenida y permanente frente a las adversidades.

Segiin Chiavenato, E. (2009): “La motivacion comprenden necesidad,
deseo, voluntad, fines, objetivos, el impulso, el motivos o incentivo”. La palabra
motivacidn tiene su origen en el término Latin movere, la motivacién se maximiza en
la persona, siempre que el individuo logre percibir que se le evalta favorablemente
por sus actividades laborales cumplida, si esto sucede ofrecerd un mejor servicio.
Como indicador significativo, en una organizacién se le debe de dar una especial

importancia.

De las definiciones referidas se puede deducir que la motivacién es un
proceso sistematico ajustado a normas de inicio, proceso y salida, con la finalidad de

lograr un resultado.

Precisamente, respecto al proceso de desarrollo de la motivacion, coexisten

varias teorias, se citan las siguientes:

Centeno, (2008), cita a Good y Brophy (1996), haciendo una descripcién de La
teoria de las necesidades: considera que una necesidad es una tension que encamina
al individuo hacia un objetivo o meta, al lograr dicho objetivo la tension se libera. Es
por ello que dicha teoria sostiene que el individuo tiene una necesidad innata de

liberar tensiones que le son desagradables.



Santrock, (2002), mencionado en Centeno, (2008), Desde la perspectiva de la
autodeterminacion, es significativa la motivacion intrinseca pues en este caso las
personas actlan por voluntad propia y no por satisfacer las necesidades de otras
personas o por el simple hecho de obtener recompensas. En tal sentido, Reeve
(1994), cita a Deci y Ryan, (1985), mencionado en Centeno (2008), sobre la
motivacion intrinseca sefiala se respalda en componentes de naturaleza interna
como autodeterminacién, indagacion, retos y esfuerzos. Esta motivacion nace de
manera espontanea por una necesidad psicoldgica que promueve las conductas sin
que existan recompensas. La autodeterminacién, orienta al individuo a decidir por si
mismo y tomar sus decisiones segun su estado de voluntad, implica ademaés libertad
y responsabilidad individual, y ayuda con el desarrollo personal. Unas conductas
auto determinadas, se presentan potencialmente por ser caracteristicas
disposicionales de un individuo, estas acciones reflejan aspectos auténomos,
autorregulables, conocimiento psicologico, y autorrealizacion, estas se

complementan con las habilidades y la toma de decisiones entre otras acciones.

En mismo Centeno, (2008) cita a Atkinson, (1964), y su teoria de la motivacion de
logro, sefiala que esta centrada en los métodos sociocognitivos que origina la
motivacién. Atkinson, (1965) cita a Richard Atkinson, (1964), quien propuso la
teoria global de la motivacion y la conducta de logro. Este estudioso, sugiere que
el componente emocional es importante pues el éxito de cada personal en el
desempefio de una determinada tarea dependerd mucho de la calidad de sus

emociones en relacién a ella.

1.3.2 Teoria de la satisfaccion laboral.

En cuanto a la segunda variable satisfaccion laboral, Herzbert, Mauser y
Snyderman (1968), citado en Atalaya, (1999), tiene sustentacion en las teorias
psicolégicas actuales, asi, la mas importante, quizas, sea la teoria de Higiene —
Motivacional. Sefialaron que la satisfaccion se debe al Optimo estado de
motivacion; que se genera desde el interactuar de los factores higiénicos o
preventivos y de componentes estrictos y motivacionantes. Los factores higiénicos

estan asociados con el contexto en que la persona trabaja lo que implica que puede
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existir una desmotivacion cuando no se encuentra trabajando, estos factores no
tienden a aumentar la satisfaccion o causar insatisfaccion. Existen también factores
higiénicos preventivos, como son el salario, la permanencia en el cargo. Esta
relacionado con los componentes internos como el desarrollo dela carrera, forma de
reconocer, creacion en el trabajo, aspecto responsable, fomento y progreso, asi como
el utilizar la habilidad personal que permiten constituirse en un componente
fundamental que genera el significativo nivel de motivacion y consecuentemente un
mejor desenvolvimiento.

Desde esta perspectiva, se afirma que la presente teoria admite una visualizacion de
aspectos que son la causa de satisfacer y no satisfacer; los componentes internos o
profilacticos permiten la elevacion de la satisfaccion, aunque el estado ausente de los
componentes extrinsecos originaria la no satisfaccion. Definitivamente en esta teoria
resulta significativo la relacion interpersonal, pues logra actuar como un elemento
determinante de la no satisfaccion, estas relaciones para la inteligencia emocional
determinan si los sujetos poseen la capacidad de constituir y conservar una relacion

mutua satisfactoria.

Ademas, se basa en la Teoria de la discrepancia,

Tratada en la teoria de Locke (1984), citado en Palma, (2006), esta sustenta que el
aspecto satisfactorio se da bajo la funcionalidad de los valores laborales que son
considerados significativos para el trabajador, los mismos que deben tener relacion
con las necesidades propias del trabajador. Es asi como la satisfaccion laboral se ve
influida por aspectos relacionados con el trabajo y el valor que le atribuyen las

personas.

Se puede concluir que la satisfaccion laboral es fruto del aspecto analizante entre lo
que el empleado desea de su labor y lo que en realidad logra obtener, se deduce que

si la diferencia es menor entonces la satisfaccion del trabajador sera mayor.

Todas las teorias tienen coincidencias en la existencia de componentes de naturaleza
interna como externa que influyen en la satisfaccion; la escala SL-SPC fue elaborado
fundamentalmente bajo los principios de la Teoria — Motivacional, sin embargo al

analizar e interpretar asume algunos principios de la Teoria de la Discrepancia.
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Palma (2006), sefiala que la satisfaccion laboral es una etapa emocional
significativamente positiva o satisfactoria bajo percibida subjetivamente de lo
experimentado laboralmente por un individuo. Locke (1976), quien es citado por
Vuotto y Arzadun (2007), sefiala que este es un estado emocional, producto de que
el sujeto percibe bajo experiencia laboral. Desde esta perspectiva Blum y Naylor
(1988), citado en Atalaya (1999, manifiestan que la satisfaccion laboral es el
producto de diferentes actitudes del individuo desde su trabajo. Por esta razon, se
puede definirla como el producto de una etapa interaccionante donde interviene el
personal que labora, la labor actuante y el entorno en el que se desarrolla.

Palma (2006), indica que la satisfaccion laboral, es un aspecto que cada dia se
explora mas por todos los que se relacionan a las labores en la gestion del potencial
humano, pues es el resultado de buenos indicadores y conexos a estandares que
involucran calidad de vida en las instituciones. Las investigaciones llevadas a cabo
sefialan de la existencia de variados componentes que establecen satisfacerse en el
trabajo. EIton Mayo (1930), citado por Palma (2006), que entro su interés en estudiar
factores como: el descanso y luz para lograr la optimizacién de la productividad,
advirtio la relacion significativa entre estos, y logro identificar asociacion entre
productividad, actitud y relacion interpersonal. Se debe considerar que Mayo, fue
iniciador en la aplicacion del método cientifico en sus investigaciones con

trabajdores y su entorno laboral

Asi mismo, Velasquez (1982), también citado en Palma (2006), en su estudio
efectuado con trabajadores de un banco que laboran an diversas areas de trabajo,
certifica que la satisfaccion laboral se relaciona por su entorno laboral, y por el
puesto que ocupa respecto de sus aspiraciones; ademas, precisa gque los entornos
brindan escasas posibilidades para satisfacer la necesidad laboral, estos individuos no
lograran ser plenamente felices. Asi mismo los géneros mostraron actitudes
semejantes frente a su area de trabajo y a la organizacion. Asegur6 que, cuando mas
instruccion tenga un trabajador, estos logran puntuacion alta y alcanzan mas

satisfaccion.

En el contexto moderno, para los trabajadores el contexto de trabajo de las areas de

bienestar y las especificas laborales importan desde un entorno laboral seguro, que
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tenga comodidad y limpio, preferentemente sin ninguna distraccion, todo ello para un
buen desempefio

Robbins, (1998), citado en Atalaya, (1999), quien, segun sus estudios, afirman que su
estipendio econdémico no es significativo, sin embargo si lo es poseer amigos que
promuevan amistad y respaldo; estos son significativos en la satisfaccion laboral.
Maslow, citado por Palma, (2006), indica que la necesidad que motiva a lograr
satisfaccion estan en una escala jerarquica de necesidades de las personas (basicas,
seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion), estas se hallan en relacion directa
a como actla la persona, de igual forma el estilo de administracion y la relacion de
trabajo logran influenciar, asi; a mas satisfaccion del personal, mejor nivel de
actuacion individual.

Respecto a las dimensiones del término Satisfaccion Laboral, Palma (1999) precisa
que la psicologia aplicada al trabajo en las organizaciones es una necesidad de
recientes data y expectativa amplia en cualquier organizacion. Por ello existe
limitacidn con instrumentos que diagnostican y de mediacion del recurso humano vy,
en términos de Satisfaccion Laboral, lo conceptualiza como la condicion del
empleado hacia su propio empleo, guiandose de planes tedricos de Herzberger,
Mausner y Snyderman (1968), nos afirman la existencia de relacion para ciertos
grados de satisfaccién laboral con comportamientos laborales articulados a diferentes
variables adicionales. Construyeron una escala con siete factores, las condiciones
fisicas y/o materiales referidos a todos los elementos materiales o de bienes y
servicios, propios del entorno del empleado; beneficios laborales y/o remunerativos
es el nivel de complacencia relacionado con el estimulo econdémico regularmente o
adicionalmente como retribucion por la actividad realizada; las politicas
administrativas, es el acuerdo de lineas o normatividad constitucional orientada a la
regulacion de relacion laboral y sindicada de forma directa con el empleado, las
relaciones de complacencia en la relacion con empleados de la organizacién con los
gue comparten acciones laborales cotidianas, el desarrollo personal referido a lo
oportuno del empleado para efectuar toda actividad significativa para su
autorrealizacion; el desempefio de tareas, comprende, comprende la forma como el
empleado logra asociar su actividad diaria en la institucion que trabaja y, por ultimo
la relacion con la autoridad, es la apreciacion de valor que efectua el empleado de su

relaciébn con su superior, asi como por las labores cotidianas. Comprender la
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conducta organizacional, las mejoras del entorno laboral sobre el bienestar de las
personas asi como respecto a lo concerniente a brindar la facilidad para ejecutar su
labor y poder hallar bienestar, es la meta.

Frente a las percepciones descritas en el escenario y del confort laboral del recurso
humano y de los sustentos tedricos citados relacionados con las variables de estudio,

se plantea el problema y su intervencion.

1.4 Formulacién del problema.
1.4.1 Problema general.
¢Coémo influye la aplicacion de un programa de motivacion, para mejorar la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccion Regional de Salud Tumbes, afio 20177

1.4.2 Problemas especificos.
1. ¢Cdémo influye la aplicacidon de un programa relacionado a las condiciones
fisicas y materiales para lograr la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud Tumbes, afio 20177

2. ¢En qué medida influye la aplicacion de un programa relacionado a las
politicas administrativas orientadas a la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud Tumbes,
afio 2017?

3. ¢De qué manera influye la aplicacion de un programa orientado al
desarrollo personal que permita la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud Tumbes, afio 20177

1.5 Justificacion del estudio.
La investigacion es importante la importancia, dado que se considera que el factor
primordial y necesario en toda institucion es el ser humano, con sus aptitudes y
deficiencias personales en la realizacion de sus labores encomendadas; siendo
indispensable para tal caso emplear estrategias de motivacion que le permita estar

satisfecha en el desempefio laboral y personal de manera eficiente.

13



1.6

De igual forma, sera de beneficio para los empleados que de manera particular frente
a sus labores, desarrollen voluntad para auto capacitarse, semejante a la finalidad de
lograr la mejora de su satisfaccion y perspectiva laboral, la forma de reconocer y el

aspecto remunerativo.

Tiene utilidad préctica y ejecutiva, porque a nivel organizacional se toman en
consideracion los resultados de la investigacion como pertinentes en tomar la
decision en la consecucion de perfeccionar en el aspecto politico y directivo,
referente la actividad que se genere en el area de Recursos Humanos de la DIRESA
sede administrativa, referente al aspecto problemético hallado y las variables
focalizadas de estudio. En cuanto a su valor tedrico, logra validar las teorias de la
motivacion que comprende a la teoria de las necesidades y de la motivacion
intrinseca, asimismo de establecer la significacion de la satisfaccion laboral

sustentada en las teorias motivacionales y teoria de lo discrepante.

Igualmente, la investigacion contribuye desde el aspecto metodoldgico, debido a que
muestra instrumentos validados y bajo confiabilidad que permiten cuantificar ambas
variables de estudio: la motivacion y la satisfaccion laboral. Cada instrumento lo

puede utilizar otro investigador que se interese en estos aspectos.

En relacion a los fundamentos cientificos, se constata que la motivacion es una
variable significativa para lograr éxito en la institucion. Queda claro que de esta
variable se logran sin duda los objetivos de la entidad gestora de servicios. Dado que,
en las politicas institucionales del pais, esta inserta la corrupcion y la cultura del

interés personal antes que el de los fines y objetivos institucionales.
Hipotesis.
1.6.1 Hipotesis general.

H;: La aplicacién del programa de motivacion influye en el mejoramiento de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2017.
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Ho: La aplicacion del programa de motivacion no influye en el mejoramiento de
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2017.

1.6.2 Hipotesis especificas.
1. La aplicacion del programa de motivacion para la satisfaccion en el trabajo
influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede de la
Direccion Regional de Salud Tumbes.

2. La aplicacion del programa de motivacién para la integracion al entorno
laboral influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede de la
Direccion Regional de Salud Tumbes.

1.7 Objetivos.
1.7.1 General.
Determinar la influencia de la aplicacion de un Programa de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central de la
Direccién Regional de Salud, Tumbes — 2017.

1.7.2 Especificos.

1. Evaluar la influencia de la aplicacién del Programa relacionado a las
condiciones fisicas y materiales que permitan lograr la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud
Tumbes, afio 2017.

2. Determinar la influencia de la aplicacion del programa en relacion a las
politicas administrativas orientadas a la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud
Tumbes, afio 2017.

3. Determinar la influencia de la aplicacion del programa orientado al
desarrollo personal que permita la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud Tumbes, afio 2017.
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II. METODO.

2.1 Tipoy disefio de investigacion.
El presente estudio se enfoca en un tipo de investigacion APLICADA de corte
transversal o transeccional con un disefio CUASI EXPERIMENTAL, por cuanto
congregan las dos exigencias para alcanzar la validez interna y el control; como son
los grupos de comparacion y la equivalencia de los grupos. Pudiendo emplear pre
pruebas y pos pruebas que permitan el analisis de como se comportan los grupos
antes y despues de la aplicacion de la propuesta.
Este disefio incluye dos grupos; uno acoge el tratamiento experimental y el otro no
(grupo control); finalmente, se administra de manera simultanea una pos prueba.
Hernandez, S. (2014, p.145) 6ta. Edicion.
2.2 Operacionalizacion de variables.
Variable independiente (X): Programa de Motivacién
Variable dependiente (Y): Satisfaccion laboral
Operacionalizacion de variables
Variable Definicién conceptual Definicion Dimensién Indicadores Escala de
operacional medicién
= Sentimientos en relaciéon a su
Conjunto encadenado de t Pr?cesos’de_ . gabtqjo._ ¢ laci6
< procesos psiquicos que | naturaleza psiquica _ 3 entimientos en relacion a  sus
S se dirigen a la que se relacu_)nan Satlsfaccmp con compaiieros de traba_Jo. _
3 g satisfaccion de toda con la capacidad el trabajo = Valoracion del trabajo propio.
o5 5 necesidad del individuo de obtener = |niciativa hacia el aprendizaje.
g S A% y, consecuentemente, satlsfacuqn_ enla ] Valor_auon de sus  propias )
= g_é-c - . i responsabilidad y capacidades. Ordinal
< | regularizan la orientacion - -
>3 £ y la intensidad o el en el entorno = Oportunidades de mejora en el
£ s as . laboral Integracion al trabajo.
5 pecto activo del s % ¢ laboral | = R imiento de su trabai
8 comportamiento y se - Se evalla entorno labora econocimiento de su trabajo.
O | muestran como accionar mediante * Relacion con sus compafieros.
motivado. (Gonzales, cuestionario. * Relacion con sus jefes inmediatos.
2008) = Adaptacidn a los cambios.
Actitud de
aceptacion o Condiciones = Distribucién fisica.
8 _ rechazo de toda fisicas y = Ambiente confortable.
S g Periodo emocional condicion fisica, materiales. = Comodidad para el desempefio
"g _§ positivo bajo la cual se material y de
2.z perciben subjetivamente | naturaleza politica « Buen trato
Ase toda experiencia laboral administrativa Politicas N ; Ordinal
'S S oY = Horario de trabajo.
@ 9 del individuo. (Palma, desarrollo administrativas o
= 8 , = Reconocimiento de horas extras.
s @ 2006). personal. Se evalla
= § con cuestionario,
> Escala de Desarrollo = Oportunidades de mejora.
Satisfaccion de personal = Satisfaccion por los logros.
Palma. = Realizacion personal.

Fuente: Roxana Feijoo (2014).
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo.
2.3.1 Poblacién.

Hernandez, S. (2014, p.174), citando a Lepkowski, (2008b); sefiala que: una
poblacién es el agregado de casi todo caso en general que coinciden con variados

detalles.

En el presente trabajo, la poblacion estuvo constituida por 180 unidades de analisis,
los mismos que estaban conformadas por personal nombrado entre asistenciales (60)

y administrativos (120) de la sede.
2.3.2 Muestra.

Hernadndez, S. (2014, p.175), sostiene que la muestra esencialmente es; una
representacion de la poblacion, es decir un subconjunto de componentes que
corresponden a dicho conjunto determinado en sus particularidades al que llamamos

poblacion.

Para la fijacion del tamafio de la muestra se procederd a utilizar la formula

estadistica:

ZZ*N*p*q
E*(N-1) + Z**p*q

n =

Donde:

No: Muestra Inicial

Z: Nivel de confianza  (95%) Z tabulado = 1.96
p: Probabilidad de éxito p = 60%

Probabilidad de fracaso g =40%
E: Margen de error o nivel de precisién E=5%

(1.96)**(180)*(0.60)*(0.40)
(0.05)?(180-1) +(1.96)**(0.60)*(0.40)

N, = 121; pero como n/N > E es decir, 121/180 = 0.672 > 0.05; se ajusta la muestra a

través de la siguiente formula:
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2.4

1+ nl

Se obtuvo como resultado: n = 72 trabajadores nombrados a encuestar, entre

asistenciales y administrativos.

Es importante tener presente que para la eleccion de los trabajadores a encuestar se

tendra que considerar una muestra probabilistica aleatoria simple.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica.

Se usO la técnica: encuesta, que permitié la recopilacién de informacion de la
encuesta. Esta se estructuro de acuerdo a las variables, dimensiones e indicadores
que se investigaron. La encuesta por excelencia es una experiencia que permite
investigar socialmente, por la utilidad en su aplicacion, variabilidad, sencillez y

aspecto objetivo de lo recogido como informacion.

Instrumento.
Como instrumento se utilizd6 el Cuestionario, que permitié recopilar datos
informativos a través de items de cuestionamiento por medio escrito, para este caso

este instrumento se emple6 en la variable dependiente.

El cuestionario de Satisfaccion laboral, considerd las dimensiones como son las
condiciones fisicas y materiales, politicas administrativas y desarrollo personal. En

dicho instrumento se valio de la escala de medicion de Likert.
Validacion y confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad, esta referida al grado en que al aplicar varias veces al mismo sujeto
u objeto nos da resultados equivalentes. Referente a la validez, no es sino el grado en
que el instrumento en realidad logra medir la variable Hernandez, S. (2014, p.200).

Se realizara la validez estadistica del cuestionario para la variable dependiente, esta

se calculara a partir de la muestra. Los instrumentos seran validados de acuerdo a la
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confiabilidad de los mismos para tal caso se utilizard el Alpha de Crombach, cuya

formula es:
k i1 S
o= [et- ).
Doénde:

52 : o
. i es la varianza del item i,

2
. Stes la varianza de los valores totales observados y

. k es el nimero de preguntas o items.

2.5 Procedimiento.
En un primer momento se realizé la prueba piloto para la variable satisfaccion
laboral a un total de 10 encuestados, del que se obtuvo un nivel de confiabilidad alfa

de Cronbach del instrumento, el cual arroja (ver Anexo N° 04):

| Alfade Cronbach a= 0.8835]

2.6 Métodos de anélisis datos.
De acuerdo a lo sefialado Hernandez, S. (2014, p.272), “Metodologia de la
Investigacion”, sostiene que cuando se analiza informacion cuantitativa, se debe
tener en cuenta dos aspectos, primero, que todo modelo estadistico representa una
realidad, no la realidad en si, y segundo, todo resultado cuantitativo tiene una
interpretacion de contexto, por ejemplo, la presion arterial de un infante no es similar

a una persona septuagenaria.

Para analizar la informacion se empleo el paquete estadistico SPSS 22 de los cuales
se derivan las tablas y figuras adecuadas a las pruebas de hip6tesis y por otro lado el
analisis descriptivo. Estos datos se ingresaron considerando las tabulaciones en Excel

a través de una matriz de datos.
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2.7  Aspectos éticos.
Los datos obtenidos producto de aplicar el instrumento u otros tipos de fuentes,
fueron de estricta reserva o confidencialidad por parte de la autoria de la presente
investigacion; asimismo, se debe actuar con la debida transparencia, dignidad,

equidad, legalidad y el debido profesionalismo en correspondencia con el Cddigo de
Etica de la Universidad.
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I11. RESULTADOS.

TABLAN°01

Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de motivacion

para mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la

Sede Central Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2017.

GRUPO PRE TEST |

GRUPO POS TEST

CONDICION  Experimental Control Experimental Control
Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media
QOISTO (59 - 7 19.44 5 13.89 20 5556 9 2500
MEDIO (38-58) 26 7222 51.58 27 75.00 51.03 16 44.44 57.78 27 75.00 54.36
E%A)‘JO (16 - 3 8.33 4 11.11 0 0.00 0 0.00
TOTAL 36  100.00 36 100.00 36 100.00 36 100.00
Fuente: Encuesta y Cuestionario
Elaboracién Propia
FIGURA N°01

Porcentajes del Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de

motivacion para mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos

de la Sede Central Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2017.

Porcentajes

PRE EXPERIM.

PRE CONTROL
POST EXPER.

BALTO @ MEDIO

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

POS CONTROL

@BAJO

Fuente: Elaboracion propia.
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Es importante analizar el pre y post teniendo en consideracion el grupo experimental y el
grupo control, para medir el impacto que ejerce el programa de motivacion, sobre aquel
que recibe el estimulo o tratamiento; si este surte efecto sobre el otro, se concluye que el
programa funciona de lo contrario se argumentaria que el mismo no funciona. Asi tenemos

que:

La Tabla y figura N° 01, que mide el programa de motivacion para mejorar la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Sede Central Direccion Regional de Salud
Tumbes, en los pre y pos test se puede apreciar; la calificacion para los niveles en el grupo
control pre test fue el 75% de los trabajadores medio, un 14% alto y un 11% califico bajo,
en comparacion al grupo post test en el que los niveles de calificacion fueron el 75% medio
y un 25% alto; en el grupo experimental pre test el 72% de los trabajadores medio, un
19% lo hizo en un alto nivel y un 8% calificd bajo, sin embargo luego de aplicado el
programa en el post test el 56% de los trabajadores calificé en un alto nivel y un 44% en el
medio. Las medias halladas confirman el efecto del programa puesto que en el pre y pos

experimental la media aumentd de 52% a 58%.

TABLA N°02

Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2017.

GRUPO PRE TEST ‘ GRUPO POS TEST
CONDICION  Experimental Control Experimental Control
Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media
(19- 16 44.44 16 44.44 34 94.44 15 41.67
MEDIO (12-18) 16  44.44 1736 17 4722 1756 9 556 1983 19 52,78 1717
(05-11) 4 1111 3 8.33 0 0.00 2 5.56
TOTAL 36 100.00 36 100.00 36 100.00 36 100.00

Fuente: Encuesta y Cuestionario

Elaboracién Propia
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FIGURA N° 02

Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccién Regional de Salud, Tumbes — 2017.
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Fuente: Elaboracién propia.

Aprecia en la Tabla y figura N° 02 el cual mide el programa de motivacion en el nivel de
condiciones fisicas y materiales para mejorar la satisfaccién laboral de los trabajadores
administrativos de la Sede Central Direccién Regional de Salud Tumbes, en los pre y pos
test se puede apreciar; en el grupo control pre test el 47% de los trabajadores calificaron en
un nivel medio, un 44% lo hizo en un alto nivel y el 8% calificé en el bajo nivel, en
comparacion al grupo post test en el que el 53% calificd en un nivel de medio, un 42% lo
alcanzo un alto nivel y el 6% califico en bajo nivel; en el grupo en experimentacion pre test
el 44% de los trabajadores calificaron en un nivel alto al igual que otro 44% que lo hizo
con un nivel medio y un 11% califico con un nivel bajo, sin embargo luego de aplicado el
programa en el post test el 94% de los trabajadores calific en un alto nivel y un 6% lo

hizo con un medio.
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TABLAN®°03

Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de motivacion para

mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2017.

GRUPO PRE TEST

GRUPO POS TEST

CONDICION  Experimental Control Experimental Control

Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media

QSISTO 27- 3 8.33 1 2.78 11 30.56 8 22.22
QAGI)EDIO (a7 - 27 75.00 21 30 83.33  20.75 25 69.44 25.72 24 66.67 22.64

?SJO 7 6 16.67 5 13.89 0 0.00 4 11.11

TOTAL 36  100.00 36 100.00 36 100.00 36 100.00

Fuente: Encuesta y Cuestionario
Elaboracién Propia
FIGURA N°03

Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de motivacion para

mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2017.
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ion propia.
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Segun lo apreciado en la Tabla y figura N° 03, el cual mide el programa de motivacion en
el nivel de politicas administrativas para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Sede Central Direccion Regional de Salud Tumbes, en los pre y pos
test se puede apreciar; en el grupo control pre test que el 83% de los trabajadores
calificaron en un nivel medio, el 14% lo hizo con un bajo nivel y un 3% obtuvo alta
calificacion; en comparacion al grupo post test en el que el 67% de trabajadores califico
con un nivel medio, un 22% lo hizo con un alto nivel de calificacion y el 11% logr6 un
bajo nivel; en el grupo en experimentacion pre test el 75% de los trabajadores calificaron
en un nivel medio, un 17% lo hizo en un nivel bajo y el 8% califico con un nivel alto, sin
embargo luego de aplicado el programa en el post test el 69% de los trabajadores calificd
en un nivel medio y el 31% lo hizo en un nivel alto. Los resultados sefialan el efecto del
programa toda vez que producto de la aplicacion de las politicas administrativas los

empleados se tendran satisfaccion por la realizacion de sus labores.

TABLAN°04

Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccién Regional de Salud, Tumbes — 2017.

GRUPO PRE TEST ‘ GRUPO POS TEST

CONDICION  Experimental Control Experimental Control

Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media Frcia. % Media

ALTO (16-

) 9 2500 7 1944 20 5556 9 2500

MEDIO (10-15) 18 5000 13.22 22 6111 1272 16 4444 1644 27 7500 1456

S‘SJO (04- 9 2500 7 1944 0 000 0 000
TOTAL 36 100.00 36 100.00 36 100.00 36 100.00

Fuente: Encuesta y Cuestionario

Elaboracién Propia

25



FIGURA N° 04

Grupo Experimental y Control para Pre y Pos Test del Programa de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccién Regional de Salud, Tumbes — 2017.
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Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a lo indicado en la Tabla y figura N° 04, el cual mide el programa de motivacion
en el nivel de desarrollo personal para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Sede Central Direccién Regional de Salud Tumbes, en los pre y pos
test se puede apreciar; en el grupo control pre test que el 61% de los trabajadores
calificaron en un nivel medio, el 19% lo hizo con un nivel alto al igual que el otro 19% que
califico con un nivel bajo; en comparacién al grupo post test en el que el 75% de
trabajadores califico con un nivel medio y un 25% en el alto nivel; en el grupo
experimental pre test el 50% de los trabajadores calificaron en un nivel medio, un 25% lo
hizo con un nivel alto al igual que el otro 25% que califico con un nivel bajo, sin embargo
luego de aplicado el programa en el post test el 56% de los trabajadores calificé en un alto
nivel y el 44% lo hizo en un nivel medio. Los resultados sefialan el efecto del programa
toda vez que la motivacion en el desarrollo personal mejora la satisfaccion del personal

para desempefiar sus labores.
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TABLA N°05

Estadisticos de dispersion y centralizacion en el nivel de Satisfaccién Laboral de los

trabajadores administrativos de la Sede Central Direccién Regional de Salud,

Tumbes — 2017

~ VALOR VALOR DESVICACION
VARIABLES GUPO TAMANO MINIMO MAXIMO MEDIA ESTANDAR
. ) _ Experimental 36 25 68 51.58 10.31
Nivel de satisfaccion
laboral de los
trabajadores Control 36 27 70 51.03 9.90
administrativos Pre
Test
TOTAL 72 52 138 51.31 10.10
Nivel de satisfaccion Experimental 36 43 65 57.78 7.86
laboral de los
trabajadores Control 36 43 67 54.36 7.01
administrativos Pos
Test
TOTAL 12 86 132 56.07 7.44

Fuente: Informacion obtenida en los instrumentos

En lo que respecta a los resultados correspondientes a los estadigrafos de dispersion y
centralizacion que muestra la Tabla N° 05, se aprecia que: en el grupo en experimentacion
pre test el promedio de los trabajadores se ubica dentro del nivel de condiciones fisicas y
materiales, politicas administrativas y desarrollo personal en 51.58 de manera favorable,
del cual un 63% se encuentra por debajo del promedio y un 37% se encuentra por encima
del mismo, asimismo de 51.58 se desvian en promedio 10.31 unidades de la escala; en
comparacion al pos test el promedio de los trabajadores se ubica dentro del nivel de
condiciones fisicas y materiales, politicas administrativas y desarrollo personal en un 57.78
de manera favorable del cual un 68% se encuentra por debajo del promedio y 32% se
encuentra por encima, del mismo modo del 57.78 se desvian en promedio 7.86 unidades de

la escala.

Por el lado del grupo control pre test el promedio de los trabajadores se ubica dentro del
nivel de condiciones fisicas y materiales, politicas administrativas y desarrollo personal en
51.03 de manera favorable, del cual un 56% se encuentra por debajo del promedio y un
44% se encuentra por encima del mismo, asimismo de 51.03 se desvian en promedio 9.90

unidades de la escala; en comparacion al pos test donde el promedio de los trabajadores se
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ubica dentro del nivel de condiciones fisicas y materiales, politicas administrativas y
desarrollo personal en un 54.36 de manera favorable del cual un 46% se encuentra por
debajo del promedio y 54% se encuentra por encima, del mismo modo del 54.36 se desvian

en promedio 7.01 unidades de la escala.

Del analisis realizado se puede aseverar que si la los datos dispersos son mayores alrededor
de la media, también la desviacion estandar sera mayor, pues asi lo evidencia el grupo

experimental con 7.86 y el grupo control con 7.01.

TABLA N °06

Estadisticos t de Student Pre test y Pos test Grupo Experimental en el Nivel de
Satisfaccion Laboral de los trabajadores administrativos de la Sede Central Direccion
Regional de Salud, Tumbes — 2017

GRADOS
ESTADIST. DE
VARIABLE GRUPO (1) LIBERTAD PROBABILIDAD(p) | SIGNIFICANCIA
(g
Altamente
Satisfaccis G Significativo
atistaccion rupo -3.0581 35 0,0043
laboral experimental
(Se rechaza la Hy)

La Tabla N° 06, evidencia que para la prueba t de student del grupo en exprimentacion pre
test y pos test para la variable satisfaccion laboral; se obtuvo un valor de t de -3,0581 en un
nivel de probabilidad de error menor al 0.05 (p<0.05), lo que estadisticamente indica una

alta significacion; por ello se rechazo la hip6tesis nula y se acepto la hipétesis alternativa.
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CUADRO N° 02

Prueba t para medias de dos muestras emparejadas
Variable Variable

1 2
Media 51.5833 57.7778
Varianza 106.2500 40.6349
Observaciones 36 36
Coeficiente de correlacion de Pearson -0.0062
Diferencia hipotética de las medias 0.0000
Grados de libertad 35
Estadistico t -3.0581
P(T<=t) una cola 0.0021
Valor critico de t (una cola) 1.6896
P(T<=t) dos colas 0.0043
Valor critico de t (dos colas) 2.0301

Fuente: Encuesta realizada.

En el Cuadro N° 02, se aprecia la prueba t de student para medias de dos muestras
emparejadas; de las variables Programa de Motivacion y Satisfaccion Laboral en la Sede Central de
la Direccién Regional de Salud — Tumbes periodo 2017; se obtuvo el valor de t de - 3.0581 en un
nivel de probabilidad de error 0.0043 menor al 0.05 (p<0.05), lo que estadisticamente indica un alto
nivel de significancia; por ello se rechaz6 la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de

investigacion.
FIGURA N° 05

Estadistico t de Student

O Probahb, (xi)

W 2 S%<P{x)>2.5%

=

Fuente: ElaboracionPropia:
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TABLA N°07

Estadisticos t de student pre test y pos test grupo experimental en las dimensiones
condiciones fisicas y materiales, politicas administrativas y desarrollo personal en el
Nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccidn Regional de Salud, Tumbes — 2017

GRADOS DE
DIMENSION ESTADIST. LIBERTAD PROBAB. SIGNIFICANCIA
(1) | ®
(91
Altamente
ici isi Significativo
Condiciones Fisicasy 5 5e94 35 0.0006 9
Materiales
Rechaza H
Altamente
. Significativo
Politicas 5.4349 35 0.0000 g
Administrativas
Rechaza H
Altamente
Significativo
Desarrollo Personal -4.9955 35 0.0000
Rechaza Hq

La tabla N° 07, estadisticos t de student de pre y pos test en los trabajadores del grupo
experimental; para la dimensién condiciones fisicas y materiales, se obtuvo un valor t de -
3.7591 en una probabilidad de 0,0006 menor a (p<0.05), con este resultado se evidencia la
existencia de una alta significacion estadistica, por lo que se rechazd la Hipétesis Nula. Lo
mismo se puede decir, de la dimensidn politicas administrativas, por el cual se obtuvo un
valor t de Student de -5,4349 en una probabilidad de 0,000 menor a (p<0.05), lo cual
también indica una alta significacion estadistica, rechazandose de igual manera la hipotesis

nula.
Por ultimo, para la dimensién desarrollo personal se obtuvo un valor t de -4,9955 en una

probabilidad de 0,000 menor a (p<0.05), lo cual indica una alta significacion estadistica,

rechazandose la hipotesis nula.
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DISCUSION.

Tomando como sustento el marco tedrico compilado, asi como la descripcion de los
resultados; a continuacion, se procedio a efectuar la discusion correspondiente a la

naturaleza del trabajo de prelacion.

En concordancia con lo que reflejan los resultados expuestos me permite analizar;
siguiendo un orden de prelacion, en lo que respecta al GRUPO CONTROL, hubo un
traslado del pre al post test de 11% puntos porcentuales que calificaron a los
trabajadores desde un nivel de calificacion bajo a un nivel de calificacion de alto; sin
embargo, al analizar el GRUPO EXPERIMENTAL, se traslad6 en total desde el pre
al pos test 36% puntos porcentuales (8% que calificaron como bajo y 28% que
calificaron como medio) a una calificacion de alto, en lo concerniente a la
satisfaccion laboral. De esta manera se puede argumentar que el programa surtio
efecto al ser aplicado a los administrativos de la Sede Central Direccién Regional de
Salud Tumbes.

Lo expuesto se alinea con lo que sostienen Palmero, Fernandez, Martinez y Choliz
(2002), al considerar que la motivacion es un proceso que incluye la propia conducta
motivada y que comprende funciones neuroldgicas de caracter cognitivo, valorativo,
de andlisis y determinacion de causas como componentes afectivos del sujeto. La
complementacion de su teoria se basa en la identificacion de fuentes internas y
ambientales quienes provocan respuestas involuntarias en el individuo; de tal manera
que se genera una relacion entre la intensidad de respuesta con la intensidad del
estimulo. En otras palabras, a medida que el individuo es estimulado 6 activado, en
esa medida se siente motivado. Por otro lado, citando a Deci (1975) con la teoria de
la motivacion intrinseca, Good y Brophy (1996) afirman que las personas se sienten
competentes y auto determinadas cuando tienen la capacidad de vencer desafios que

le son insuperables.

De acuerdo a lo indicado se puede hacer una alocucion, teniendo en cuenta que la
presente investigacion, realza la importancia del programa de motivacion porque en

cierta forma permite influenciar a manera de estimulo el caracter psicoldgico y
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valorativo de cada empleado en el desempefio mismo de sus funciones poniendo a
prueba su autodeterminacion y capacidad de enfrentar desafios y/o problemas que se
presenten. En ese orden de ideas, no olvidemos lo sefialado por Maslow, citado por
Palma, (2006) que toda necesidad que motiva a satisfacer se establecen en un orden
de jerarquia de la persona (necesidades bésicas, de seguridad, de pertenencia, de
estima y autorrealizacion), y estas a su vez, se hallan en relacion directa al actuar del

sujeto.

Asi mismo se corrobora con lo indicado por Herranz, (2004) en su investigacion
doctoral titulada: “La calidad de vida, el trabajo y la salud de los profesores
universitarios”, cuyo objeto se centrd en el estudio de la calidad de vida general, la
satisfaccion laboral y el estado de salud de los docentes de la Universidad de
alicante. La metodologia que se emple6 se orientd al disefio de investigacion
transversal a traveés de un cuestionario autorizado mediante correo electronico;
utilizando una muestra de 331 cuestionarios, de los cuales llega a concluir que: la
gran mayoria de los profesores consideran que tienen una calidad de vida muy buena
(7.94 en una escala de o a 10 puntos). Los docentes mostraron un nivel de
satisfaccion con la vida moderadamente alto (6.9 en una escala de 0 a 10 puntos). La
mayoria se siente feliz representando un porcentaje cercano al 90%. De 10 profesores

9 de ellos experimentaron estados emocionales positivos en las ultimas semanas.
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CONCLUSIONES.

De los resultados hallados producto de la ejecucién del Programa de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central
Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2017., durante el periodo en estudio se

concluye que:

1. El Programa de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de la Sede Central Direccién Regional de Salud,
Tumbes — 2017; toda vez que la prueba t de student del GRUPO
EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -3,0581 en un nivel de
probabilidad de error menor al 0.05 (p<0.05), lo que estadisticamente indica un
alto nivel de significancia; por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa.

2. ElI programa de motivacion influye significativamente al evaluar las
condiciones fisicas y materiales que permiten mejorar la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos de la Sede Central Direccion Regional de
Salud Tumbes periodo 2017; toda vez que la prueba t de student del GRUPO
EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -3,7591 en un nivel de
probabilidad de error menor al 0.0006 (p<0.05), evidenciando la existencia de

un alto nivel de significancia.

3. El programa de motivacion influye significativamente en lo que respecta a las
politicas administrativas permitiendo mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Sede Central Direccién Regional de Salud
Tumbes periodo 2017; toda vez que la prueba t de student del GRUPO
EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -5,4349 en un nivel de
probabilidad de error menor al 0.000 (p<0.05), lo cual indica un alto nivel de

significacion estadistica.

4.  El programa de motivacién influye significativamente en el desarrollo personal
permitiendo mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede
Central de DIRESA Tumbes periodo 2017; toda vez que la prueba t de student
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del GRUPO EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -4,9955 en un
nivel de probabilidad de error menor al 0.000 (p<0.05), el cual indica una alta

significancia estadistica.

34



VI. RECOMENDACIONES.

1. A laalta administracion de la Direccion Regional de Salud DISA, con el afan de
impulsar el desarrollo profesional de cada trabajador, implemente un programa
de capacitacion anual de buenas practicas del servicio de atencién al usuario,
fomentando de manera indirecta el acercamiento, la empatia y la fraternidad
entre los que en el dia a dia forman parte de este instituto que brinda un servicio

de salud al usuario.

2. De implementarse este programa de capacitacion anual, es importante que este
se oriente de acuerdo al perfil de cada trabajador, a fin de evitar el
direccionamiento hacia el personal que no le compete, 0 que se elija por
favorecimientos politicos. Ademas, cuando se realicen capacitaciones por
invitacion oficial a la institucién, el personal capacitado a su retorno debe

realizar la réplica de dicha capacitacion.
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VII.

PROPUESTA.

A.

NOMBRE DE LA PROPUESTA
Desarrollo metodolégico del Programa de motivacion para mejorar la
satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central

Direccién Regional de Salud, Tumbes — 2019.

INSTITUCION QUE PRESENTA LA PROPUESTA
Direccion Regional de Salud Tumbes

Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

REPRESENTANTE
Director Regional de Salud - Tumbes

Gobierno Regional de Tumbes

RESPONSABLE
Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Direccion de Administracion

BASE LEGAL

PERIODO DE EJECUCION
Inicio : Febrero 2019

Término  : Junio 2019
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CRONOGRAMA DE EJECUCION

NO

TIEMPO (En Semanas)

ACTIVIDADES FEBRERO | MARZO ABRIL MAYO JUNIO

112|3|4|5(6|7(8|9(10|11(12|13(14|15(16|17 |18

19

20

Reconociendo la infraestructura de la
institucion

Seleccion y entrenamiento del personal.

Mejoramiento del servicio de atencién al
usuario.

Remuneraciones e incentivos.

Planificacion de programas de
planificacion.

Identidad Institucional

Mejoramiento de capacidades en especial
en TIC.

Escalafon

G.

Fuente: Elaboracion Propia

PRESENTACION

Previo andlisis de los resultados del trabajo de investigacion denominado
“Programa de motivacién para mejorar la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de la Sede Central Direccién Regional de
Salud, Tumbes — 2017”; en el que se resalt6 la variable motivacion incidiendo
en ella las dimensiones: condiciones fisicas y materiales, politicas
administrativas y desarrollo del personal; y teniendo en cuenta la realidad
problematica que se venia viviendo en la sede de la Direccién Regional de
Salud, donde el objeto principal era determinar la influencia de la aplicacion de
un programa de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores; cuyos resultados fueron por demas alentadores y tentativos en
impulsar la siguiente propuesta: Desarrollo metodolégico del programa de
motivacion para mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores
administrativos de la Sede Central Direccion Regional de Salud, Tumbes —
2019; donde los actores involucrados son los trabajadores administrativos y
asistenciales de dicha direccion; quienes juegan un rol importante en la calidad
del servicio que esta institucion debe brindar a la sociedad; que digase de paso

en estos ultimos tiempos esta siendo tan desatendida y olvidada en uno de los
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sectores considerados como pilares del desarrollo econémico como lo es el

sector salud.

JUSTIFICACION.

Desde tiempos remotos, el hombre se preocup6 por encontrar la verdad de las
cosas, esto lo condujo a preguntarse y repreguntarse cual era la esencia del
conocimiento, comenzando a indagar e investigar sobre el porqué de las cosas;
esto lo condujo a sumergirse en dicha esencia; producto del cual fue
descubriendo cosas nuevas e impulsando su desarrollo hacia una economia de
bienestar de la sociedad. Con el transcurrir del tiempo la sociedad se volvié mas
perfeccionista; el hombre como ser natural y con ansias de superacion en su
constante busqueda sienta sus bases en el conocimiento, sabiendo que es este
ualtimo el que lo conduciria en lo que es en estos ultimos tiempos, una sociedad
organizada, cuya fuerza productiva se fundamenta en la tecnologia como factor

primordial de la informacion y la comunicacion.

En la actualidad se vive en un mundo tan globalizado que es imperiosa la
necesidad de estar informado y comunicado; tal es asi que las instituciones hoy
en dia deben ir acordes a los cambios que se vienen dando en todo el mundo; de
tal forma que puedan ir a la vanguardia de los cambios, econémicos, politicos,
sociales, culturales y tecnologicos. Sobre todo, aquellas instituciones cuya razon
de ser se orienta al sector servicios, donde su carta de presentacion son los
usuarios de dichos servicios quienes en su afan optativo deliberan las bondades o
deficiencias que adquieren producto de la atencidon que reciben del recurso

humano (tanto administrativo, como operativo) de dichas entidades.

Es por ello, que en la region Tumbes y en especial el sector salud como eje
estratégico de la politica publica; es imperiosa la necesidad de contar con un
recurso humano que este a la vanguardia del conocimiento en cuanto al servicio
de atencion; por ello la Ley Servir es bastante precisa al indicar que todo
servidor publico tiene que estar en constante capacitacion a fin de coadyuvar al
mejoramiento y fortalecimiento de los servicios que ofrece este drgano

institucional.
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Es por ello, que la presente propuesta justifica la necesidad de impulsar el sector
mediante el Desarrollo metodologico del programa de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la
Sede Central Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2019; logrando de esta
manera mejorar el servicio que a la fecha se viene dando en esta sede
institucional, a fin de que la nueva percepcion del usuario genere un efecto

multiplicador de bienestar en la sociedad.

7.1 OBJETIVOS.

a) General.
Contribuir al desarrollo de capacidades del personal administrativo como
asistencial de tal forma que este se sienta satisfecho en desarrollar sus
actividades rutinarias al brindar el servicio al usuario que acude a dicho

establecimiento.

b) Especificos.
= Capacitar permanente del personal que integra la sede institucional de la
DIRESA Tumbes.

= Contar con un ambiente fisico y acogedor que permita que el personal

que labora en él pueda cumplir con el desarrollo de sus actividades.
= Estar a la vanguardia de la tecnologia de la comunicacién que le permita

reducir horarios de tiempo en la atencion y aceleracion de los procesos

administrativos.
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7.2 BENEFICIARIOS.

a) Beneficiarios Directos

= Lacomunidad usuaria de los servicios de salud.

b) Beneficiarios Indirectos

= Los trabajadores administrativos y asistenciales de la Direccién Regional
de Salud Tumbes.

= El colectivo social del Consejo Regional de Salud.

7.3 RESULTADOS ESPERADOS.

a)
b)
c)
d)
e)

Mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la DIRESA.
Dar cumplimiento a la politica regional de salud.

Ampliar la cobertura regional de atencion al usuario.

Cumplir con los indicadores de gestion programados.

Dar cumplimiento a los procedimientos administrativos.

7.4 ACTIVIDADES.

a.

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE
CENTRAL DIRECCION REGIONAL DE SALUD, TUMBES — 2017.

DATOS INFORMATIVOS:
1.1 Denominacion:
Programa de Motivacion
1.2 Usuarios
72 trabajadores nombrados entre asistenciales y administrativos de la
sede Direccion Regional de Salud Tumbes, afio 2017.
%~ Responsable: Mg. Feijoo Saavedra Roxana

& Duracion: 03 meses
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1.
V.

CONCEPTUALIZACION:

El programa estd orientado a mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos y asistenciales de la Sede Direccion Regional
de Salud Tumbes, promoviendo actividades dentro del entorno institucional
que permitan motivar al personal, el cual se encuentra inmerso en el aspecto
rutinario de su accionar y el estrés originado por el mismo. El disefio de
estas actividades es fruto de un trabajo que sistematiza y articula acciones
entre las dimensiones de la variable Programa de Motivacion, el cual
permitird surgir efecto en la variable Satisfaccion Laboral. Asi los
trabajadores administrativos y asistenciales de la sede interactuaran en un
ambiente bajo el cual la motivacion sea el impulso que les permita satisfacer
su desempefio y realizacion personal cubriendo sus expectativas laborales y

contribuyendo con la sociedad en su conjunto.

FUNDAMENTACION TEORICA.
OBJETIVOS (PROPOSITOS).
4.1 General:
Promover el uso de las actividades de motivacion para mejorar la

satisfaccion laboral.

4.2 Especificos:
= Planificar, implementar y evaluar el uso del programa de motivacion
en los trabajadores administrativos y asistenciales.
»= Promover propuestas consistentes para mejorar la satisfaccion

laboral.

PRINCIPIOS.

Los principios motivacionales que utilizaremos en la propuesta son los

siguientes:

% Principio de Participacion. El hacer participar a las personas del
problema y trabajar unidos para encontrar una solucion, hace que los

lideres sientan y actden de manera responsable.
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VI.

Principio de Confianza. Este principio alude que cuando se confian
algunos de los hechos de una determinada situacion problematica
queremos ayudar, responder y tener la oportunidad de aportar con
nuestra propia iniciativa y creatividad.

Principio de Metas Motivadoras. Se necesita saber hacia donde se va
y la orientacion que se debe tener, muchas veces los lideres no siempre
lo saben; se deben establecer metas que motiven e indiquen a las
personas lo que es necesario hacer y el esfuerzo que se debe poner para
alcanzarlas. Actuando estas como potenciadoras del comportamiento
dirigiéndolo y regulandolo a fin de cumplir con el objetivo trazado.
Principio de Microgestion. Implica tratar a cada persona en funcion a
sus motivos. No todas las personas se motivan por las mismas cosas
puesto que nuestras motivaciones intrinsecas son diferentes.

Principio de Reto al Cambio. Cuando las personas rechazan los
objetivos y nuevas formas se produce la negacién o resistencia al
cambio. Romper dicha resistencia es uno de los retos relacionados a la
motivacion por parte de los gestores.

Principio de Autorrealizacion. Este principio se base en que la
persona debe disfrutan lo que hace, apartando en cierto modo la

motivacién en la recompensa econémica o el status.

PROCESO DIDACTICO:
En el proceso de aprendizaje se aplicaran las siguientes fases:

A

Inicio (Creacion de ambientes)

= Demuestra interés por el desarrollo de las actividades.
= Participa integrando el grupo de trabajo

= Presenta alternativas para mejorar las acciones.

= Proporciona informacion

= EXxpresa sus intereses

Proceso o Desarrollo (Elaboracion de material)

Utiliza la informacion para completar el trabajo.

Leen la informacion para desarrollar el trabajo.

Organiza las ideas.

Resuelven ejercicios.
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C. Final (Exposicion de material elaborado)

Trabajan en grupos.
Intercambian Roles.
Comparten informacion.

Corrigen los errores del trabajo.

VII. DISENO DE LA PROPUESTA:

O,
Donde:

O1: Pretest
O,: Postest

v
O
)

»\

Z/\

X: Programa de Motivacion para satisfacer las necesidades de los

trabajadores de la sede central de la Direccion Regional del Salud,

2017.
VIII. ESTRUCTURA TEMATICA
. N° de L i
Unidad sesién Denominacion Contenido
Condiciones fisicas y 01 Reconociendo la infraestructura de la
materiales Institucion
02 Seleccion y entrenamiento de personal
03 Mejoramiento del servicio de atencion
Politicas Administrativas al_ usuario -
04 Remuneraciones e incentivos
05 Planificacion de programas de
evaluacion
06 Identidad Institucional
Desarrollo Personal 07 Mejoramiento de capacidades en
especial en TIC
08 Escalafon

IX. EVALUACION.

Es interesante promover en los trabajadores el reconocimiento de las

instalaciones en donde dia a dia ejercen sus funciones administrativas y

asistenciales, creando las condiciones apropiadas que les permitan

desarrollar sus habilidades y aptitudes profesionales.
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Para tal efecto, es recomendable utilizar politicas administrativas de
seleccion y entrenamiento personal, mejoramiento de atencion y servicio al
usuario, remuneraciones e incentivos u otros tipos de motivacion que
influyan en el accionar mismo de su desempefio, y por ultimo la
planificacion de programas de evaluacion en diferentes escenarios o

estadios considerados.

Uno de los mayores retos asumidos es lograr que dicho personal se sienta
identificado con su institucion, asumiendo la responsabilidad personal de
mejorar sus capacidades que les permita ir a la vanguardia con la tecnologia
de la informacién y la comunicacion, de tal forma que le permita superarse
y lograr ascender en el rango de jerarquias con las que estd compuesta su
institucion.

No es pretencioso incluir como expectativa del taller la valoracion personal
del esfuerzo compartido por todos los trabajadores; sin embargo esta
demostrara el grado de su participacién y empefio que cada uno le debe

poner en el proceso de desarrollo del mismo.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

= WHITMORE, J. (2016) “Coaching El método para mejorar el
rendimiento de las personas”. Espafia: Editorial Paidos.

= NOJRODAS, L. (2015) "La efectividad de un Programa de Motivacion a
los vendedores para incrementar las ventas del almacén de
electrodomésticos de Mazatenango, Suchitepéquez”. Guatemala.

= JOANA, ITURBE & OSORIO (2011). “La teoria motivacional de los dos
factores: un caso de estudio”. Centro de Negocios. Pontificia Universidad
Catolica del Pera.

= ZUM, M (2015). “Motivacion y desempefio Laboral”. Universidad

Rafael Landivar. Quetzaltenango. Guatemala.
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SESION DE CONDICIONES FISICAS Y MATERIALES 1

Reconociendo la infraestructura de la institucién

Materiales: Equipo multimedia, pizarra, separata, papelotes, plumones.
Inicio:

» El docente forma grupos y solicita a los integrantes designar a su
representante con la finalidad de definir y reconocer concienzudamente el
ambiente donde cotidianamente se desenvuelve en su accionar laboral,
luego pregunta ¢Qué importancia tiene la infraestructura en una determinada
institucion?; ¢Su institucion cuenta actualmente con una adecuada
infraestructura?; ¢Es importante que su institucion esté debidamente
implementada en cuanto al avance tecnoldgico?; ¢Qué repercusion tendria
su institucion, el no contar con una adecuada infraestructura, ni estar

implementada en cuanto al avance tecnolégico?
Proceso:

» Laclase se organiza para observar el siguiente video

https://www.youtube.com/watch?v=gBJuVWpTtIA (Gestion de infraestructuras)

» Una vez observado todo el video se pregunta ¢Qué parte del video te gusto
mas?; ¢Cudl cree usted que es la parte que mas le impacto del video? ;;Qué
es lo que no entendid de é1?; ;Cual es la ensefianza que nos deja el video?

Final:

» Una vez concluido el proceso los integrantes de cada grupo elaboran un
resumen. En este resumen resaltan las diferencias existentes entre una
institucién con una buena infraestructura y una con una infraestructura
deficiente.

Variaciones:
Elaborar en power point o en papelotes los resimenes para registrar la
informacién, Archivar en la PCO las Power Point y recoger todos los
papelotes

Evaluacion:
Se verifica la informacion y se toma en cuenta la intervencion, las

propuestas que los estudiantes hacen llegar al docente.
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https://www.youtube.com/watch?v=g

SESION DE POLITICAS ADMINISTRATIVAS 2

Seleccion y entrenamiento del personal

Materiales: Proyecto multimedia, pizarra, plumones

Inicio:

>

Proceso:

Final:

>

Los participantes manifiestan sus apreciaciones personales de lo que harian
de ser miembros decisorios de un proceso de seleccion para seleccionar al
personal adecuado en una determinada unidad administrativa o asistencial
de la institucion. Seguidamente el capacitador lanza la consigna de que se

identifique algun procedimiento para procesos de seleccion de personal.

Observar el video: HCR 2013: “Reclutamiento y Seleccion del Personal”
https://www.youtube.com/watch?v=16razNduulw

Los participantes responden a las siguientes preguntas: ¢Cudl considera
usted que es el mensaje central del video?, ;Por qué se debe seleccionar
personal en una institucion?, ¢Se resuelve algun problema con la seleccion
de personal?, ;Como entiende usted que las competencias individuales
aumentan los intangibles que dan valor a las compafiias?, ¢ Tiene algin peso

la inteligencia emocional?; ;Cuéles son las verdaderas capacidades?

El capacitador da a conocer a los participantes que toda institucion por
norma y conveniencia en algin momento tiene que intervenir en un proceso
de seleccion.

Los participantes, confeccionan una hoja de ruta esquematizada que permite
el procedimiento para seleccionar un determinado personal en su institucion.
En ella deben de remarcar la necesidad, el perfil que debe cubrir dicha
necesidad, las capacidades inherentes al perfil establecido en la
institucional. Qué criterios se deben satisfacer para un proceso eficaz de

toma de decisiones.
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Variaciones:

Con ayuda del capacitador y guiados por la normativa se elabora un
flujograma para la seleccion del personal requerido. Procedimientos para la
contratacion de personal administrativo y asistencial en la Sede Central de la
Direccion Regional de Salud — DIRESA Tumbes.

Evaluacion:

Se evalua la elaboracion de la hoja de ruta esquematizada y el flujo grama

de los participantes.
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Materiales:

Inicio:
>

Proceso:
>

Final:

SESION DE POLITICAS ADMINISTRATIVAS 3

Mejoramiento del Servicio de Atencion al Usuario

Equipo multimedia, pizarra, guia, videos, papelotes, plumones.

Todos los participantes reciben una guia sin leerla, el capacitador pide
formar un circulo entre todos, pide a cada uno cerrar los 0jos y pensar desde
su Optica laboral que servicio de atencion del usuario debe mejorar su

institucion.

Manifestar que es lo que le gusta y no le gusta de su institucion, luego
hacerle describir su ambiente de trabajo y preguntarle si es indispensable
mejorar el servicio de atencion al usuario dentro del ambito de su
competencia, si la percepcion de los usuarios para con su institucion son las

mas adecuadas.

Permitir que los participantes se explayen y manifiesten desde su
perspectiva cuales son las deficiencias que se tiene en cuanto al servicio de

atencion al usuario y que propuestas tienen para mejorarla.

Elaboran un esquema indicando los aspectos relevantes a considerar: un
primer aspecto relevante a considerar en el esquema es el ambiente fisico en
donde desarrolla sus actividades si cumple o no con las condiciones
minimas que se requiere en el area y de esta manera puede ir construyendo

el esquema deseado.

Variaciones:

Evaluacion:

Usar papelotes para registrar la informacion

Recoger todos los papelotes e intercambiarlos por grupos.

Veracidad de la informacion, respeto a la opinion de cada participante.
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SESION DE POLITICAS ADMINISTRATIVAS 4

Remuneraciones e Incentivos

Materiales: Equipo multimedia, pizarra, guia
Inicio:
»  El ponente o capacitador pide a los participantes sus opiniones de lo que

pueden plantear, para que la institucion a través de su equipo directivo
promueva de manera significativa un sistema de incentivos laborales a
través de remuneraciones o de reconocimiento a la labor destacada de cada
trabajador. identificando en primer lugar la participacion individual luego la
grupal, para posteriormente consensuar las opiniones y elegir la postura mas
apropiada.

Proceso:

» Los participantes observan el video: EI Reconocimiento
https://www.youtube.com/watch?v=WgBrT5wDf-c

» Luego responden a las siguientes preguntas:
¢Se puede reconocer méritos a todas las personas?

Segun José Bobadilla ;Cuél es el motor que los seres humanos necesitan?
¢ Qué actitudes debemos tomar para ser reconocidos?
¢Es necesaria la elaboracion de reglamentos, para ser reconocido por una
labor destacada? Se pide describir alguna actividad que merezca el
reconocimiento de los trabajadores por parte de la institucion, manifestando
lo més sobresaliente y agradable de dicha descripcion.

Final:

» Los participantes elaboran un panel de proposicion de conductas que
justifique su reconocimiento a la labor realizada. Aqui se enfatiza lo que
promueve la institucion.

Variaciones:
Se utilizan papelotes para registrar la informacién y se graban virtualmente
para ser alcanzados al equipo directivo de la institucion.

Se formaliza la propuesta sobre politicas de reconocimiento en la institucion
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Evaluacion:

Se respeta la opinion de cada uno de los integrantes, asi como la
participacion en bloque de cada grupo. Se compilan los resultados en los
papelotes y se formaliza la propuesta sobre politicas de reconocimiento en la
institucion.
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SESION DE POLITICAS ADMINISTRATIVAS 5

Planificacion de programas de evaluacion

Materiales: Proyector multimedia, hoja de caso, papelotes, plumones

Inicio:
» El capacitador previa conveniencia de los trabajadores forma grupos de 5
integrantes, y formula las siguientes preguntas:
¢Se puede evaluar sin haber planificado previamente?; ;Qué entiende por
planificacion?; ¢;Por qué es importante la planificacién?; ;Qué entiende por
evaluacion?; ¢Por qué es importante la evaluacion? Se registran las ideas
principales vertidas en el tratamiento del tema.
Proceso:
» EI capacitador solicitara a cada grupo se elabore en un papelote, un mapa
conceptual relacionado al tratamiento de temas. Luego presenta el video:
Planificacion, gestion y evaluacion de programas de educacion social.

https://www.youtube.com/watch?v=7Gf4ul1NorE

Se pide a los participantes contestar: ¢Es importante planificar?; ¢Gestionar
es una tarea que requiere mucha conciencia y esfuerzo?; ;Qué se entiende
por evaluacion?
Se vuelven a organizan los grupos de estudiantes y se plantea la siguiente
pregunta: ;Qué alcances o sugerencias se pueden proponer para mejorar la
planificacion de programas de evaluacion que realiza la institucion?
Final:
» Se sugiere a los participantes realizar un cuadro sindptico a manera de
resumen o mapa conceptual sobre planificacion y evaluacion.
Variaciones:
Las respuestas a las preguntas, quedaran asentadas en los papelotes, los
mismos que se grabaran para la conformacion de un archivo, el mismo que

se alcanzara al personal directivo de la institucion.
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https://www.youtube.com/watch?v=7Gf4u

Evaluacion:

El capacitador tiene en cuenta el valor social y compromiso de superacion
que los integrantes ponen durante el desarrollo de la sesion, asi mismo la

participacion activa de cada grupo.
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SESION DE DESARROLLO DE PERSONAL 6

Identidad Institucional

Materiales: Equipo multimedia, servicio de internet, pizarra, papelotes, plumones, guia,

Inicio:

Proceso:

Final:

>

>

videos.

El capacitador pide a los participantes formar un gran circulo, les solicita
cerrar sus ojos y meditar cual es el sentido de identidad que tienen para con
su institucion. Finalmente pregunta (Es lo mismo decir sentido de
pertenencia con identidad institucional?; ¢Se sienten realmente identificados
para con su institucién? Luego selecciona a cada representante de grupo

para responder a las preguntas.

El capacitador explica que para poder tener identidad con nuestra institucién
debemos tener un minimo sentido de pertenencia, tal como lo tenemos con
nuestro hogar. Pide observar el siguiente video:

https://www.youtube.com/watch?v=LURGhwQbeyc (Motivacién y sentido

de pertenencia). Luego de concluido esté pregunta: ;Qué entiende usted por
sentido de pertenencia? ¢;Cual es el sentido de pertenencia para con su
institucion? ¢Usted es una persona motivada con sentido de pertenencia?

¢Como demostraria su motivacion y su sentido de pertenencia?

¢Como se relacionan las personas motivadas?

https://www.youtube.com/watch?v=LDy8noP-G_E

Se les pide elaborar sus respuestas en un papelote y esquematizar su
apreciacion de acuerdo a como se identifican con la institucion donde

realizan sus labores cotidianamente.
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https://www.youtube.com/watch?v=LUR

Variaciones:

Se les pide a los participantes complementar la identidad y el sentido de
pertenencia institucional, con una dinamica de grupo enfocada a su propia

realidad laboral.
Evaluacion:

Se medira la capacidad individual y grupal de los participantes para poder,

responder, proponer y dinamizar las acciones solicitadas por el capacitador.
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SESION DE DESARROLLO DE PERSONAL 7

Mejoramiento de Capacidades en Especial en TIC

Materiales:

Inicio:

Proceso:

Final:

>

>

Equipo multimedia, Servicio de internet, videos, pizarra, papelotes,
plumones, guias.

El capacitador solicita a los participantes formarse en grupos de 5
integrantes; y les pide realizar una ayuda memoria del tiempo de antigliedad
con que cuenta la tecnologia utilizada en sus respectivas areas de trabajo.
Luego les formula las siguientes preguntas: ¢Considera usted que la
tecnologia de la informacion que actualmente cuenta su institucion es la
adecuada?; ¢Creen ustedes que deberian mejorarlas?; ;Por qué deberian
mejorarlas?; ;Cuéles son las ventajas y desventajas que nos ofrece el avance

tecnoldgico?

El capacitador solicita que los participantes vean los siguientes videos:
https://www.youtube.com/watch?v=5gQd1RftCIJM: Las TIC

https://www.youtube.com/watch?v=037jl n6zOK: ;Qué son las TIC?

https://www.youtube.com/watch?v=Vrogc0TfUJQ: ¢Educacion en

Finlandia y el uso de las TIC?

Concluido estos formulan las siguientes preguntas. ¢;Qué entiende por
tecnologia, informacién y comunicacién?; ;A que se denomina tecnologia
de la informacion y comunicacion?; ;Cémo contribuyen las TIC en las

organizaciones?; ;Son importantes estas para el futuro de la organizacion?

Una vez concluido el proceso los integrantes de cada grupo resuelven las
preguntas formuladas y elaboran un resumen de las apreciaciones
formuladas. En este resaltan el reto que debe cumplir su institucion frente a
la importancia de contar con una adecuada tecnologia de la informacion y

comunicacion.
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https://www.youtube.com/watch?v=5gQd1RftCJM
https://www.youtube.com/watch?v=o37jl
https://www.youtube.com/watch?v=Vroqc0TfUJQ

Variaciones:
Las respuestas y resumenes se deben elaborar en Power Point o en papelotes
para registrar y/o corregir los errores contemplados en la informacion. Se
procede a guardar en un archivo en la PCO y/o recoger todos los papelotes.

Evaluacion:
El capacitador tiene en cuenta la participacion activa de cada integrante de
grupo evalla su desempefio y compromiso con sus compafieros y las

respuestas y los resimenes solicitados.
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SESION DE DESARROLLO DE PERSONAL 8

Escalafon

Materiales: Proyector multimedia, hoja de caso, pizarra, plumones

Inicio:

» Se pide a los participantes establecer grupos de 5 integrantes cada uno, el
capacitador explica brevemente que en toda institucion se debe establecer el
reconocimiento por un mayor nivel adquirido, después de haber cumplido 1
afio de desempefio asumiendo funciones de mayor nivel que el que poseen.
Solicita que cada grupo exponga sus realidades comprendidos dentro de los
casos sefialados.

Proceso:

» Cada coordinador de grupo expresa el concepto de escalafon, luego

observan el siguiente video:

https://www.youtube.com/watch?v=rzlzt7yTV4: Sistema de escalafon.

Se les pide a los grupos responder las siguientes preguntas: ¢Qué entiende
por un sistema de escalafén?; ;Cual es la utilidad que ofrece para una
institucion?; ;Se ahorra tiempo al emplear este sistema?; ;Qué beneficios le
brinda a cada empleado o trabajador?
Final:
» Los participantes confeccionan diapositivas, para una presentacion final, la

misma que conformara el archivo del programa.

Variaciones:
Se alcanzan las respuestas y resultados a la alta direccion de la institucion
para que tengan a bien cumplir con reconocer el mayor nivel adquirido o
tomar acciones que el caso amerita.

Evaluacion:
El capacitador toma en cuenta y evallUa las respuestas y participaciones
correspondientes de cada grupo, sin perder el respeto y la autonomia
intelectual con el resto de los compafieros.
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https://www.youtube.com/watch?v=rzIzt7yTV4

b. DESARROLLO METODOLOGICO DEL PROGRAMA DE MOTIVACION

PARA MEJORAR LA SATISFACCION

LABORAL EN

LOS

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE CENTRAL DE LA

DIRECCION REGIONAL DE SALUD, TUMBES, PERIODO 2019.

DETALLE

ACTIVIDAD

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

Reconociendo la Infraestructura de
la institucion
Se reconoce la importancia de contar con
una institucién, que presenta una buena
infraestructura como un aporte adicional
para que el trabajador se motive.

Sesion de sensibilizacion
al personal,
comprometiéndole a que
se identifique con su
institucion.

% de asimilacion producto
de la sesién realizada
(evaluacion).

Registro de asistencia
de participantes.

Seleccién y entrenamiento del
personal
Parte importante de todo proceso de
reclutamiento que permite medir el grado
de competencias y actitudes de los agentes
participantes.

Taller o sesion de
medicion de
conocimientos, aptitudes
y  capacidades,  del
personal acerca de la
tematica.

% de participacion de las
actividades encomendadas.

Relacion o registro de
participantes.

Mejoramiento del servicio de
atencidn al usuario
Eje central de cada institucion que se brinda
al usuario, ya que este es la razén de ser de
su existencia.

La sesion debe medir la
percepcion que tiene cada
participante del servicio
de atencién al usuario.

% de valoracion 'y
participacion de los
participantes.

Registro de asistencia
de participantes.

Remuneraciones e incentivos
El reconocimiento como eje motor que los
seres humanos necesitan.

La sesion intenta medir el
grado de reconocimiento
que el personal requiere.

% de participantes que
sefialan un reconocimiento
por el esfuerzo realizado.

Relacién o registro de
participantes.

Planificacién de programas de
evaluacion

En el taller se intenta

% de asimilacion producto

Los grandes retos se sacan adelante cuando | Medir la relacion que |  de la sesion realizada. Relacién o registro de
previo a ellos, se ha planificado existe entre la gestion, participantes.
concienzudamente. Eva|l_JE_lCIOr_1’ y la

planificacion.

Identidad institucional
Cabe preguntar ¢Es lo mismo decir: sentido
de pertenencia con identidad institucional?

El taller debe motivar y
medir el sentido de
pertenencia que tienen los
trabajadores con la
institucion.

% de participantes que se
motivan y se identifican
con la institucion.

Relacion o registro de
participantes.

Mejoramiento de capacidades en
especial en TIC
Se intenta ver como contribuyen las TIC en
las organizaciones actuales, en especial las
que se orientan al servicio de salud.

En esta sesion se detalla
el crecimiento acelerado
de las TIC y su
importancia ~ en las
organizaciones.

% de participantes que
estan a la vanguardia con el
avance de la tecnologia.

Registro de asistencia
de participantes.

Escalafén
Mide el grado de capacidades, habilidades y
aptitudes con que cuenta cada personal que
trabaja en una determinada institucion.

La sesibn se orienta
identificar la razén de ser
del escalafén, la utilidad
que este debe tener y el
tiempo que se ahorra al
emplearlo.

% de conocimiento de
personal asistente al taller o
sesion.

Relacién de asistencia
de los participantes.

58




COSTO TOTAL DEL PROGRAMA DE MOTIVACION

COSTO

ltem DESCRIPCION Unidad | Cantidad | Precio | Parcial
UNITARIO

I. | Reconociendo la Infraestructura de la 1,460.00
institucion
1.1. Capacitador 200.00

Por el servicio de capacitacion Horas/h 5 40.00
1.2. Refrigerio 1,260.00

Gaseosas y sandwish Glb 180 7.00
I1. | Seleccion y entrenamiento de personal. 1,460.00

2.1. Capacitador 200.00
Por el servicio de capacitacion Horas/h 5 40.00
2.2. Refrigerio 1,260.00

Gaseosas y sandwich Glb 180 7.00
I11. | Mejoramiento del servicio de atencion al 1,460.00
usuario.

2.1. Capacitador 200.00
Por el servicio de capacitacion Horas/h 5 40.00
2.2. Refrigerio 1,260.00

Gaseosas y sandwich Glb 180 7.00
IV. | Remuneracion e Incentivos 1,460.00

2.1. Capacitador 200.00

Por el servicio de capacitacién Horas/h 5 40.00
2.2. Refrigerio 1,260.00
Gaseosas y sandwich Glb 180 7.00
V. |Planificacion de programas de
evaluacion. 1,460.00
2.1. Capacitador 200.00
Por el servicio de capacitacion Horas/h 5 40.00
2.2. Refrigerio 1,260.00
Gaseosas y sandwich Glb 180 7.00
VI. |ldentidad Institucional. 1,460.00
2.1. Capacitador 200.00
Por el servicio de capacitacion Horas/h 5 40.00
2.2. Refrigerio 1,260.00
Gaseosas y sandwich Glb 180 7.00
VII. | Mejoramiento de capacidades en
especial en las TIC. 1,460.00
2.1. Capacitador 200.00
Por el servicio de capacitacion Horas/h 5 40.00
2.2. Refrigerio 1,260.00
Gaseosas y sandwich Glb 180 7.00
VIII. | Escalafén. 1,460.00
2.1. Capacitador 200.00
Por el servicio de capacitacion Horas/h 5 40.00
2.2. Refrigerio 1,260.00
Gaseosas y sandwich Glb 180 7.00

TOTAL COSTO UNITARIO 11,680.00

59




MATRIZ DE INVOLUCRADOS DEL PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE CENTRAL DIRECCION REGIONAL DE
SALUD, TUMBES

ACTORES

ROL

ARTICULACION

RESULTADOS

GOBIERNO
REGIONAL

Ente encargado de Transferir los
recursos publicos de las unidades
ejecutoras de acuerdo al presupuesto
asignado en cada ejercicio
presupuestal.

Recursos Publicos

Cumplimiento de metas

DIRECCION DE
SALUD

Promueve el acceso universal de
atencion de la salud.

Oferta de servicio de
atencién al usuario

Indicador de cumplimiento de
los Programas de Atencién

USUARIO

Persona que acude a cualquier centro
de salud, a requerir servicio de
atencion.

Demanda de servicio de
atencién

Ndmero de beneficiarios
atendidos
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ANEXO N° 01
ARTICULO CIENTIFICO

TITULO
Mejoramiento de satisfaccion laboral de trabajadores administrativos — Sede Central

Direccién Regional de Salud, Tumbes — 2017.

AUTOR (A, ES, AS)
Mg. Roxana Feijoo Saavedra lochisofia@hotmail.com

Sede Central Direccidon Regional de Salud, Tumbes

RESUMEN

El objeto de la presente investigacion se orienté a determinar la influencia de la
aplicacion de un programa de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de la Sede Central Direccion Regional de Salud, Tumbes
—2017.

Cuya importancia se orientd a satisfacer la labor del personal quien en los ultimos
tiempos es considerado como el eje central del desarrollo de toda institucion ya sea
publico o privado y como tal debe sentirse satisfecho por la labor que realiza, creando
sinergias positivas que coadyuvan al logro de los objetivos.

La metodologia se enmarcé dentro de un disefio experimental, en el que se recurrié a
la manipulacion de una de las variables, utilizando para el efecto dos grupos de estudio
uno de control y el otro experimenta, sometidos a un pre y pos test a fin de evaluar su
eficacia en respuesta a un estimulo; el cual responde a un estudio transversal por
cuanto todo esto se dio en un momento determinado del tiempo. Se considero para los
efectos del estudio una muestra representativa de 72 trabajadores entre administrativos
y asistenciales de una poblacion total de 180 trabajadores; el cual se obtuvo producto
de la aplicacion de la formula estadistica que corresponde al Programa Starts; a

quienes se les aplico el instrumento cuestionario el cual estuvo compuesto de 16 items.
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Los resultados obtenidos permitieron concluir que el programa de motivacién influyo
significativamente en el mejoramiento de la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Sede Central de la Direcciéon Regional de Salud Tumbes; toda vez que la prueba t de
Student arroja un valor t de - 3.0581 en un nivel de probabilidad de error menor al
0.05 (p<0.05), lo que en estadisticamente indica un alto nivel de significancia por lo

cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa.

PALABRAS CLAVES.
Programa de motivacion y satisfaccion laboral.

ABSTRACT.
The purpose of the present investigation was to determine the influence of the
application of a motivation program to improve the job satisfaction of workers at the

Headquarters of the Regional Health Directorate, Tumbes 2017.

Whose importance was oriented to satisfy the work of the personnel who in the last
times is considered as the central axis of the development of any institution, whether
public or private and as such should feel satisfied by the work he does, creating

positive synergies that contribute to the achievement of the objectives.

The methodology was framed within an experimental design, in which the
manipulation of one of the variables was resorted to, using for the effect two groups of
study one of control and the other experiment, submitted to a pre and post test in order
to evaluate its effectiveness in response to a stimulus; which responds to a cross-

sectional study because all this happened at a certain moment in time.

For the purposes of the study, a representative sample of 72 administrative and welfare
workers from a total population of 180 workers was considered; which was obtained
as a result of the application of the statistical formula corresponding to the Starts
Program; to whom the questionnaire instrument was applied, which was composed of

16 items.

65



The results obtained allowed us to conclude that the motivation program significantly
influenced the improvement of job satisfaction of workers at the Headquarters of the
Tumbes Regional Health Office; since the Student's t test yields a t-value of -3.0581 at
an error probability level of less than 0.05 (p <0.05), which statistically indicates a
high level of significance for which the null hypothesis is rejected and the alternative

hypothesis is accepted.

KEYWORDS

Motivation and work satisfaction program.

INTRODUCCION

El programa de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Sede Central de la Direccion Regional de Salud, Tumbes 2017,
es un tema que corresponde a la linea de investigacion Gestion de Politicas Publicas.
Cuyo objeto se orientd a determinar la influencia de la aplicacion de un programa de
motivacion para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central
de la Direccion Regional de Salud, Tumbes 2017; por cuanto, el recurso humano es
importante ya que este es considerado como el eje central del desarrollo de toda
institucion ya sea publico o privado.

La importancia académica se centra en el aporte o la contribucion que esta
investigacion puede ofrecer a la poblacién universitaria en su conjunto; deseosa de
conocer el manejo estratégico del personal en cualquier ambito institucional o

empresarial.

Existe una gran diversidad de literatura concerniente al tema de investigacion en
especial la que ofrecen Gonzales (2008) en respecto al término “Motivacion”
definiéndola como el conjunto concatenado de procesos psiquicos que van dirigidos a
satisfacer las necesidades del ser humano y, como consecuencia, regulan la direccion
(el objeto-meta) y la intensidad o activacion del comportamiento, y se manifiestan
como actividad motivada”. Asimismo, Palmero, Fernandez, Martinez y Chéliz (2002),
afirman que la motivacion es un proceso que incluye la propia conducta motivada, que

ademas, comprende otras funciones neurologicas de relevancia de caracter cognitiva,
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el enfoque de analisis, la valoracion y determinacién de causas, como componentes

afectivos para el estado afectivo actual del sujeto.

Por su parte, Centeno, (2008), citando a Good y Brophy (1996), refiriendo a “La teoria
de las necesidades”: (se mencionan a Henry Murray y Abraham Maslow como
representantes de esta corriente), para Murray, una necesidad es una tension que
conduce a la busqueda de un objetivo, si se logra liberara la tension experimentada.
Considera que la mayor parte de la conducta esta motivada por el deseo de evitar o

liberar tensiones desagradables.

Good y Brophy, (1996), citando a Deci, (1975), con “La teoria de la motivacion
intrinseca”: afirma que las conductas motivadas de manera intrinseca son tipos de
motivacion influidas directamente por el interés personal o el placer, conductas que se
realizan para sentirse competente y auto determinado. Las personas se sienten
competentes y auto determinados cuando son capaces de dominar desafios que le son

Optimos.

Para lograr comprender la investigacion he recurrido a la investigacién realizada por
Gonzélez & Sanchez, (2014). En su tesis doctoral en Ciencias Administrativas, de la
Universidad Autéonoma de Tamaulipas, Victoria, México, titulada “El clima
organizacional y su relacion con la calidad de los servicios publicos de salud: disefio
de un modelo tedrico”;  Sanchez (2010) en su Tesis “Clima organizacional y su
relaciéon con la satisfaccion laboral del personal de salud de las micro redes
cufiumbuque y tabalosos” en la Institucion: Micro red de Salud Cufiumbuque y
Tabalosos — Red de Servicios de Salud San Martin — Direccion Regional de Salud San
Martin.

En el contexto del Gobierno Regional de Tumbes, la unidad de analisis es la Sede
Central de la Direccion Regional de Salud, Tumbes 2017; Los resultados en razon a la
problematica establecida, confirman el efecto del programa puesto que en el post test
el 56% de los trabajadores califico en un nivel alto y un 44% lo hizo en un nivel
medio. Las medias halladas confirman el efecto del programa puesto que en el pre y

pos experimental la media aumento6 de 52% a 58%.
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METODOLOGIA

El estudio se enfoco en un tipo de investigacion EXPERIMENTAL, por cuanto reunio
los dos requisitos para lograr la validez interna y el control; como son los grupos de
comparacion y la equivalencia de los grupos. Utilizandose pre pruebas y pos pruebas
con el fin de analizar la evolucién de los grupos antes y después del tratamiento
experimental. Siendo su estudio de carécter transeccional o transversal de tipo
explicativo. La poblacion estuvo constituida 180 unidades de analisis del cual se
obtuvo una muestra representativa de 72 miembros trabajadores nombrados a

encuestar, entre asistenciales y administrativos.

Para el instrumento cuestionario, la fiabilidad del test se validé a través de una
encuesta piloto en el cual se evidencio que la consistencia interna alfa de cronbach
arrojo 0.8835; dicha validez de constructo se organizo6 de acuerdo a la escala de Likert
considerandose los puntajes del 0 al 5 como totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,

ni de acurdo ni en desacuerdo.

RESULTADOS
Al medir el programa de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Sede Central Direccion Regional de Salud,
Tumbes, en los pre y pos test se puede apreciar; que en el grupo control pre test el
75% de los trabajadores calificaron en un nivel medio, un 14% lo hizo en el nivel
alto y un 11% califico en un nivel bajo, en comparacién al grupo post test en el que
el 75% califico en un nivel de medio y un 25% calificé en un nivel alto; en el
grupo experimental pre test el 72% de los trabajadores calificaron en un nivel
medio, un 19% lo hizo en un nivel alto y un 8% lo hizo en un nivel bajo, sin
embargo luego de aplicado el programa en el post test el 56% de los trabajadores
calificd en un nivel alto y un 44% lo hizo en un nivel medio. Las medias halladas
confirman el efecto del programa puesto que en el pre y pos experimental la media

aumenté de 52% a 58%.

Al medir el programa de motivacion en el nivel de condiciones fisicas y materiales
para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Sede

Central Direccion Regional de Salud, Tumbes, en los pre y pos test se puede
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apreciar; que en el grupo control pre test el 47% de los trabajadores calificaron en
un nivel medio, un 44% lo hizo en un nivel alto y el 8% califico en el nivel bajo, en
comparacion al grupo post test en el que el 53% calificé en un nivel de medio, un
42% lo hizo en un nivel alto y el 6% califico con un nivel bajo; en el grupo
experimental pre test el 44% de los trabajadores calificaron en un nivel alto al igual
que otro 44% que lo hizo con un nivel medio y un 11% califico con un nivel bajo,
sin embargo luego de aplicado el programa en el post test el 94% de los

trabajadores califico en un nivel alto y un 6% lo hizo con un medio.

Al medir el programa de motivacion en el nivel de politicas administrativas para
mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Sede
Central Direccion Regional de Salud Tumbes, en los pre y pos test se puede
apreciar; que en el grupo control pre test que el 83% de los trabajadores calificaron
en un nivel medio, el 14% lo hizo con un nivel bajo y un 3% califico con un nivel
alto; en comparacion al grupo post test en el que el 67% de trabajadores califico
con un nivel medio, un 22% lo hizo con un nivel alto y el 11% califico con un nivel
bajo; en el grupo experimental pre test el 75% de los trabajadores calificaron en un
nivel medio, un 17% lo hizo en un nivel bajo y el 8% califico con un nivel alto, sin
embargo luego de aplicado el programa en el post test el 69% de los trabajadores

califico en un nivel medio y el 31% lo hizo en un nivel alto.

Al medir el programa de motivacién en el nivel de desarrollo personal para mejorar
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Sede Central
Direccion Regional de Salud Tumbes, en los pre y pos test se puede apreciar; que
en el grupo control pre test que el 61% de los trabajadores calificaron en un nivel
medio, el 19% lo hizo con un nivel alto al igual que el otro 19% que califico con un
nivel bajo; en comparacion al grupo post test en el que el 75% de trabajadores
califico con un nivel medio y un 25% lo hizo con un nivel alto; en el grupo
experimental pre test el 50% de los trabajadores calificaron en un nivel medio, un
25% lo hizo con un nivel alto al igual que el otro 25% que califico con un nivel
bajo, sin embargo luego de aplicado el programa en el post test el 56% de los

trabajadores califico en un nivel alto y el 44% lo hizo en un nivel medio.
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5. Por el lado del grupo control pre test el promedio de los trabajadores se ubica
dentro del nivel de condiciones fisicas y materiales, politicas administrativas y
desarrollo personal en 51.03 de manera favorable, del cual un 56% se encuentra por
debajo del promedio y un 44% se encuentra por encima del mismo, asimismo de
51.03 se desvian en promedio 9.90 unidades de la escala; en comparacion al pos
test donde el promedio de los trabajadores se ubica dentro del nivel de condiciones
fisicas y materiales, politicas administrativas y desarrollo personal en un 54.36 de
manera favorable del cual un 46% se encuentra por debajo del promedio y 54% se
encuentra por encima, del mismo modo del 54.36 se desvian en promedio 7.01
unidades de la escala.

6. Para la prueba t de student del grupo experimental pre test y pos test para la
variable nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion Regional
de Salud Tumbes periodo 2017; se obtuvo un valor de t = -3,0581 en un nivel de
probabilidad de error menor al 0.05 (p<0.05), lo que estadisticamente indica un alto
nivel de significancia; por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa.

10. DISCUSION
En concordancia con lo que reflejan los resultados expuestos me permite analizar;
siguiendo un orden de prelacion, en lo que respecta al GRUPO CONTROL, hubo un
traslado del pre al post test de 11% puntos porcentuales que calificaron a los
trabajadores desde un nivel de calificacion bajo a un nivel de calificacién de alto; sin
embargo, al analizar el GRUPO EXPERIMENTAL, se trasladé en total desde el pre al
pos test 36% puntos porcentuales (8% que calificaron como bajo y 28% que
calificaron como medio) a una calificacion de alto, en lo concerniente a la satisfaccion
laboral. De esta manera se puede argumentar que el programa surtio efecto al ser

aplicado a los trabajadores de la DIRESA Tumbes.

Lo expuesto se alinea con lo que sostienen Palmero, Fernandez, Martinez y Choliz
(2002), al considerar que la motivacion es un proceso que incluye la propia conducta
motivada y que comprende funciones neuroldgicas de caracter cognitivo, valorativo,

de analisis y determinacion de causas como componentes afectivos del sujeto. La
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complementacion de su teoria se basa en la identificacion de fuentes internas y
ambientales quienes provocan respuestas involuntarias en el individuo; de tal manera
que se genera una relacién entre la intensidad de respuesta con la intensidad del
estimulo. En otras palabras, a medida que el individuo es estimulado 0 activado, en esa
medida se siente motivado. Por otro lado, citando a Deci (1975) con la teoria de la
motivacion intrinseca, Good y Brophy (1996) afirman que las personas se sienten
competentes y auto determinadas cuando tienen la capacidad de vencer desafios que le

son insuperables.

De acuerdo a lo indicado se puede hacer una alocucion, teniendo en cuenta que la
presente investigacion, realza la importancia del programa de motivacion porque en
cierta forma permite influenciar a manera de estimulo el caracter psicologico y
valorativo de cada trabajador en el desempefio mismo de sus funciones poniendo a
prueba su autodeterminacién y capacidad de enfrentar desafios y/o problemas que se
presenten. En ese orden de ideas, no olvidemos lo sefialado por Maslow, citado por
Palma, (2006) que las necesidades que nos motivan a satisfacer se establecen en un
orden de jerarquia del ser humano (necesidades bésicas, de seguridad, de pertenencia,
de estima y autorrealizacion), y estas a su vez, se encuentran relacionadas

directamente a la actuacion del individuo.

Del mismo modo se corroboran con lo indicado por Herranz, (2004) en su
investigacion doctoral titulada: “La calidad de vida, el trabajo y la salud de los
profesores universitarios”, cuyo objeto se centr6 en estudiar la calidad de vida general,
la satisfaccion laboral y el estado de salud de los profesores de la Universidad de
alicante. La metodologia que se empled se orientd al disefio de investigacion
transversal mediante un cuestionario autorizado por correo interno; utilizando una
muestra representativa de 331 cuestionarios, de los cuales llega a concluir que: la gran
mayoria de los profesores consideran que tienen una calidad de vida muy buena (7.94
en una escala de o a 10 puntos). Los profesores muestran un grado de satisfaccion con
la vida moderadamente alto (6.9 en una escala de 0 a 10 puntos). La mayoria se siente
feliz representando un porcentaje cercano al 90%. De 10 profesores 9 de ellos ha

experimentado un estado emocional positivo durante las Gltimas semanas.
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11. CONCLUSIONES
De los resultados obtenidos producto de la aplicacion del programa de motivacién para
mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud

(DIRESA) Tumbes 2017, durante el periodo en estudio se concluye que:

1. El programa de motivacion influye significativamente en el mejoramiento de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central de Direccion Regional
de Salud Tumbes periodo 2017; toda vez que la prueba t de student del GRUPO
EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -3,0581 en un nivel de
probabilidad de error menor al 0.05 (p<0.05), lo que estadisticamente indica un
alto nivel de significancia; por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa.

2. El programa de motivacion influye significativamente al evaluar las condiciones
fisicas y materiales que permiten mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Sede Central de DIRESA Tumbes periodo 2017; toda vez que la prueba t de
student del GRUPO EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -3,7591 en
un nivel de probabilidad de error menor al 0.0006 (p<0.05), evidenciando la

existencia de un alto nivel de significancia.

3. El programa de motivacion influye significativamente en lo que respecta a las
politicas administrativas permitiendo mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Sede Central de DIRESA Tumbes periodo 2017; toda vez que la
prueba t de student del GRUPO EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor
de -5,4349 en un nivel de probabilidad de error menor al 0.000 (p<0.05), lo cual

indica un alto nivel de significacion estadistica.

4. El programa de motivacion influye significativamente en el desarrollo personal
permitiendo mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central
de DIRESA Tumbes periodo 2017; toda vez que la prueba t de student del GRUPO
EXPERIMENTAL pre y pos test arroja un valor de -4,9955 en un nivel de
probabilidad de error menor al 0.000 (p<0.05), el cual indica una alta significancia

estadistica.
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Anexo N° 02: Matriz de Consistencia
Programa de motivacién para mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central Direccion Regional de Salud, Tumbes — 2017.

DIMENSIONES E DISERIO DE UNIVERSO TECNICAE

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES INVESTIGACION PO&GQ;Z_II_CR)E Y INSTRUMENTOS
General: General: General: Satisfaccion con el
¢Como influye la aplicacion de un | Determinar la influencia de la | H1: La aplicacion del trabajo. El disefio de la Universo:
programa de motivacion, para mejorar | aplicacion de un programa de programa de = Relaciones investigacion es Trabajadores
la satisfaccion laboral de los | motivacion para mejorar la motivacion influye en laborales. de naturaleza Administrativos Técnica:
trabajadores administrativos de la sede | satisfaccion  laboral ~ de  los el mejoramiento de la = Valoraciones. CUASI y Asistenciales Para la presente
Central Direccion Regional de Salud | trabajadores de la  Direccion satisfaccion laboral de Variable = Iniciativa hacia el | EXPERIMENTA | de la Direccion investigacion se

Tumbes, afio 2017?

Especificos:

¢Como influye la aplicacion de un
programa  relacionado a la
satisfaccion con el trabajo en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional
de Salud Tumbes, afio 2017?

¢En qué medida influye la aplicacion
de un programa orientado a la
integracion al entorno laboral en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional
de Salud Tumbes, afio 2017?

Regional de Salud Tumbes, afio
2017.

Especificos:

= Evaluar la influencia de la
aplicacion del Programa
relacionado a la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la

Direccion Regional de Salud
Tumbes, afio 2017.
= Determinar la influencia del

programa  orientado a la
integracion al entorno laboral en
la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion de
salud Tumbes, afio 2017.

los trabajadores de la
Sede Direccion
Regional de Salud
Tumbes, afio 2017.

Ho: La aplicacion del
programa de
motivacion no influye
en el mejoramiento de
la satisfaccion laboral
de los trabajadores de
la  Sede Direccion
Regional de Salud
Tumbes, afio 2017.

Independiente:

Programa de
Motivacion

aprendizaje.
= Capacidades.

Integracion al
Entorno Laboral.
= Mejoras

= Reconocimientos.
= Relaciones.

= Adaptacion.

Variable
Dependiente:

Satisfaccion
Laboral

Condiciones fisicas y
materiales.

= Distribucion fisica.
= Ambiente.

= Desempefio.

Politicas
Administrat.

= Buen trato.

= Horario trabajo.
= Reconocimientos.

Desarrollo del

Personal

= Oportunidades.

= Realizacion
personal.

= Logros obtenidos.

L, transeccional o
transversal de
tipo
EXPLICATIVO.

TRANSVERSAL:
Comprende el
periodo 2016.

Regional de
Salud Tumbes.

Poblacion.
Sede DIRESA
Tumbes.
180
Trabajadores
Administrativos
y Asistenciales.

Muestra
72
Trabajadores.

utilizaran la
técnica de la
Encuesta

Instrumentos:
Y como
instrumentos se
aplicaran el
Programa de
Motivacion

Fuente: Elaboracion Propia
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ANEXO N° 03

DOCTORADO EN GESTION PUBLICA

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion se presenta un conjunto de items relacionados a la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Salud de Tumbes, por favor sirvase responder con toda sinceridad y
objetividad, ya que de su respuesta dependera que la presente investigacion cumpla con los objetivos trazados.
Marque el nimero que corresponde en el recuadro de la respuesta que considere correcta. Esta respuesta responde a
la gradiente del 1 al 5 en que:

a) Totalmente en desacuerdo =1; b) En desacuerdo=2; c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo=3; d) De acuerdo=4; e)
Totalmente de acuerdo=5

I.- CONDICIONES FiSICAS Y MATERIALES a | b c | d e

1  Esimportante que toda institucion publica cuente con una adecuada y confortable
infraestructura fisica y material.

2 La DIRESA Tumbes, cuenta actualmente con una infraestructura fisica y material
adecuada.

3 Enla DIRESA Tumbes, los ambientes de trabajo, estan bien distribuidos y las
condiciones materiales, son apropiadas para el buen desempefio del trabajador
administrativo.

4 Laimportancia de contar con buenos ambientes, garantiza el buen desempefio y
satisfaccion del trabajador administrativo.

5 Un buen ambiente de trabajo garantiza comodidad para el desempefio del mismo.

Il.- POLITICAS ADMINISTRATIVAS

6 Enla DIRESA Tumbes, se practica la politica administrativa de trato justo, para
el trabajador.

7  Lapolitica administrativa de trato justo para el trabajador, se establece en el
orden jerarquico de mando.

8  Considero que dentro de las politicas administrativas, se debe cumplir con el
horario de trabajo establecido.

9  Mi horario de trabajo establecido, satisface en cierta modo mis expectativas
personales.

10 Cumplo a cabalidad mi horario de trabajo establecido

11 Dentro de sus politicas administrativas, la DIRESA Tumbes, reconoce las horas
extras trabajadas.

12 El reconocimiento de las horas extras trabajadas, se realiza en forma pecuniaria.

111.- DESARROLLO PERSONAL

13 Lasatisfaccion del desarrollo personal, esta orientado a brindarme oportunidades
de mejora laboral, en la DIRESA Tumbes.

14 Lasatisfaccion del desarrollo personal, es el resultado de los logros obtenidos en
el desempefio laboral de la DIRESA Tumbes.

15 Laimportancia de la satisfaccion laboral en la DIRESA Tumbes, es haberme
realizado personalmente.

16 La DIRESA Tumbes, pone especial importancia en el desarrollo personal de sus
trabajadores.
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ANEXO N° 04

MATRIZ DE ITEMS: Encuesta Prueba Piloto de Satisfaccion

laboral
Preguntas
Sujetos a az as ! as as ay as Ag aio ain a2 aiz s ais aie Total
1 1 2 3 3 1 3 2 1 2 3 3 3 3 3 2 1 36
2 1 1 3 4 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 5 29
3 3 3 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 3 1 1 27
4 2 2 2 2 2 2 4 4 4 3 4 5 5 5 5 4 55
5 4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 33
6 4 4 4 4 4 2 1 1 2 1 1 1 4 4 4 4 45
7 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55
8 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 46
9 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 60
10 3 3 2 3 1 1 3 2 1 1 1 3 1 1 1 1 28
St 154.49 |
Media 2.8 2.9 3 2.9 2.4 2.2 2.3 2 2.3 2 2.3 2.6 2.9 3 2.9 2.9
Varianza 1.289  0.989 0.667 1.211 1378 1.289 1.789 1556 1.344 1333 2233 2267 2544 1778 2544 2322 ‘ > var  26.53 |
Alfa de Cronbach 0.8835 ‘ 1.06667 0.1717 0.8283
Alfa de Cronbach = (KIK-1)*(1-(3Si?/St?)
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ANEXO N° 05

MATRIZ DE ITEMS: Encuesta de Satisfaccion laboral

TOTAL

38
54
38
58
45

40

57

56
47

56
25
52
54
63
47

66
62

66
58
54
53
44
80

aie

dis

aiy

ais

a2

ail

aio

dg

ag

az

as

as

ay

as

a;

a

Sujetos

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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31

46

64
68
56
51

63
58
61

46

56
52

52
52

50
56
57

56
38
52
52
55
46

67

63
34

25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39

40
41

42

43
44
45
46
47

48
49

50
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59
29
50
42

55
43

57
70
52
33
61

50
43

52
27
52
59
49

48

56

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72

Media
Varianza

3.403 3.625 3.556 2.611

1.944
1.293

2.069

4.181
1.277

3.556
1.603

4.222
1.274

0.2163

2.778
1.443

25
1.493
1.06667

4292  4.264
1336 1.267

2.514

2.514

4181
1.699

23.272

1.618 1.293 1.452 | > var
0.7837

1.793

1.699

1.436
0.8359 |

1.296

| Alfa de Cronbach
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ANEXO N° 06: AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

@ GOBIERNO REGIONAL TUMBES
DIRECCCION REGIONAL DE SALUD TUMBES

\iwass/ DIRECCION GENERAL

—_— DF LA CONSOLIDACION DIl MAR DF

ORALr
“TUMMY TRARA GLORIOSA, VICTORIORA F INMACLLADA DF LA PATRIA

Tumbes, 07 de Octubre 2016,

Sefora:
Mg. Lic. Adm. Roxana Victoria Feijoo Saavedra,
Alumna de la Escuela de Pos Grado do la Universidad Cesar Vallejo.

ASUNTO : AUTORIZACION
REF : Reg N"13734-DR.

Es grato dirigime a usted, para saludarie cordiaimente y segun
documento de la referencia, esta Direccion AUTORIZA y se le brinde las
facilidades para que realice trabajo de investigacion denominado “APLICACION
DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD TUMBES 2016".

La oportunidad es propicia para expresarie a usted, los sentimientos
de mi especial consideracion y estima personal

WIDCOR
ce
Archivo
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ANEXO N° 07

Cédigo F06-PP-PR-02.02

' U CV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Version : 09

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

TESIS Fecha : 23-03-2018
Pagina : 1de1

Yo, NORABUENA MENESES ROLANDO docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad

César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis titulada “Programa de motivacion para mejorar la

satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central Direccién

Regional de Salud, Tumbes - 2017” de la estudiante Feijoo Saavedra Roxana Victoria,

constato que la investigacién tiene un indice de similitud de19 % verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el

uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Dr. NORABUENA

Tumbes, 25 de febrero de 2020.

IENESES ROLANDO \@Oiw/
DNI: 7467165 =
/

Direccion de

Elaboré e
Investigacion

Vicerrectorado de

Revisé Responsable del SGC Aprobo S
Investigacion
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ANEXO N° 08
Reporte de Similitud

Programa de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral en
los trabajadores administrativos de la Sede Central Direccién
Regional de Salud, Tumbes — 2017

INFORME DE ORIGIMGLIOAD

19, 11. 0. 19,

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAIDS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

n Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 1 «

I'rabeps ded esiudianhbs

repositorio.ucv.edu.pe 2%

Fuente de |ntemet

o

H tesis.usat.edu.pe 1
Fuenta e Intarmeat n-"IrU
Submitted to Universidad Catolica Los Angeles 1 o
de Chimbote

I'rabeps ded estudiantbs

Submitted to Universidad Continental 1 o

l'rabaps ded estudianbs

=1

hdl.handle.net
Fuenie de Internet < 1 %%

(mp]

Submitted to Universidad Catdlica San Pablo {1
%%

I'rabeps ded estudiantbs

Submitted to Universidad San Ignacio de Loyola
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ANEXO N° 09

Ucv S Woe;ip-b&?-oz—oz»
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Version : 0o

UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV | Fecha - 2052015

Yo Feijoo Saavedra Roxana Victoria identificado con DNI N° 00238531 egresado del
Programa de...Doctorado En Gestion Publica y Gobernabilidad...........cocovcinniiineiisiiciennone
de la Universidad César Vallejo, autorizo (0\ ), No autorizo ( ) la divulgacion y
comunicacién publica de mi trabajo de investigacion titulado “"Programa de Motivacién para
mejorar la satisfaccién laboral en los trabajadores administrativos de la Sede Central
Direccion Regional de Tumbes-2017"; en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley
sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacidn en caso de no autorizacion:

............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

FIRMA
DNI: 00238531
FECHA: L6 de .. Fa\nom......del 201 9...
Direccion de | Vicerrectorado de
Elabord nvestigaciin l Reviso Responsable del SGC Aprobd Investigacién
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ANEXO N°10

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

FELJOO SAAVEDRA, ROXANA FELJOO

INFORME TITULADO:

“Programa de Motivacion para mejorar la satisfaccion laboral en los Trabajadores
Administrativos de la Sede Central Direccion Regional de Salud Tumbes-2017"

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

SUSTENTADO EN FECHA: 16 DE FEBRERO DE 2019

NOTA O MENCION: Aprobado por Unanimidad

el

FRIEDERICK TORRES MIREZ
COORD! DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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