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Resumen y palabras clave 

 

La teoría de Herzberg es un clásico referente sobre motivación que plantea la existencia 

de dos principales factores; los motivadores y los de higiene. El objetivo de la investigación fue 

determinar qué factores motivacionales e higiénicos de la teoría de motivación de Herzberg 

motivan o perjudican al personal operativo y directivo de la Empresa Textil Multiservicios 

Astolingon S.A.C. El tipo de investigación fue de enfoque cuantitativo y tuvo un diseño no 

experimental, transversal, de nivel descriptivo. La población y muestra, estuvo representada por 

37 trabajadores, a quienes se les aplicó un cuestionario. Los factores motivacionales importantes 

que se logró identificar para el personal operativo y administrativo, son el reconocimiento, la 

autorrealización, responsabilidad, trabajar en sí mismos y el ascenso; mientras que, las 

condiciones de trabajo, supervisión y las relaciones interpersonales son los que perjudican en los 

factores higiénicos. 

Palabras claves. Motivación, Reconocimiento, Higiénico. 
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Abstract y Keywords 

 

Herzberg's theory is a classic reference on motivation that suggests the existence of two 

main factors; the motivators and the hygiene ones. The objective of the research was to 

determine which motivational and hygienic factors of Herzberg's motivation theory motivate the 

operational and managerial personnel of Empresa Textil Multiservicios Astolingon S.A.C. The 

type of research was quantitative and had a non-experimental, cross-sectional, descriptive-level 

design. The population and sample was represented by 37 workers, to whom a questionnaire was 

applied. The important motivational factors that it was possible to identify for the operational 

and administrative personnel are recognition, self-realization, responsibility, working on 

themselves and promotion; while, the conditions of work, supervision and interpersonal 

relationships are the ones that harm hygienic factors. 

Keywords. Motivation, recognition, hygienic. 
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Introducción 

 

Actualmente, las organizaciones reflejan mayor importancia en áreas como producción, 

finanzas y marketing, y su preocupación está por ejemplo en: ¿qué producir?, ¿cuánto producir?, 

si es rentable o no el negocio, o qué estrategias aplicar para vender sus productos y generar más 

utilidades; dejando de lado el esfuerzo que hace el capital humano para generar la máxima 

productividad posible en la organización. En ese sentido es necesario que los recursos humanos 

tengan la misma preocupación en la labor de la organización. 

Allí el área de recursos humanos en toda organización juega un papel muy importante, ya 

que analiza diversos aspectos y entre ellos está: la motivación, que es el pilar fundamental de 

esta investigación. No obstante, algunos directivos creen que la motivación es la retribución o el 

salario económicos que brindan a sus trabajadores; sin embargo, no es del todo cierto, ya que 

depende de otros factores para que los trabajadores puedan desempeñarse al 100% en sus 

actividades. 

Es por ello, que la presente investigación está basada en una de las clásicas e importantes 

teorías de motivación: La teoría de motivación de Frederick Herzberg. Está teoría, es aplicada en 

la Empresa Textil Multiservicios Astolingon S.A.C. ubicada en el distrito de José Leonardo Ortiz 

– Chiclayo, que inició sus operaciones en febrero del 2011; es una empresa dedicada a la 

producción y comercialización de hilo y lana; tiene una planta de hilandería equipada con 

tecnología y cuenta con sus respectivas fichas técnicas y certificados de calidad de sus 

proveedores garantizando así el proceder de estos materiales. Además, posee una capacidad 

productiva superior a las 180 toneladas anuales y en su moderno parque de máquinas se 

producen hilados 100% acrílicos.  

De esta forma, es compromiso de la empresa mantener un nivel de calidad exigente en 

sus productos cumpliendo con las condiciones higiénicas y de limpieza de los mismos, aplicando 

los estándares y procedimientos adecuados para lograr un producto terminado de calidad y su 

respectiva distribución. Sin embargo, es preciso mencionar que la empresa consta de una 

gerencia general, departamento administrativo, departamento de producción y departamento 

comercial, cada uno con sus respectivas áreas especializadas para promover la marcha y 



 

 

2 

crecimiento de la empresa, y carece del área logística y el área de recursos humanos, la misma 

que es fundamental y es objeto de la presente investigación.  

Por otro lado, la empresa cuenta con 37 trabajadores turno mañana y turno noche, entre 

operarios y administrativos, los cuales como equipo permiten lograr los objetivos y metas que 

requiere la empresa.  De esta manera y observando la realidad actual de la empresa, fue lo que 

nos impulsó a realizar el presente estudio e investigación que se enfocó básicamente en 

determinar qué factores motivacionales e higiénicos de la teoría de motivación de Herzberg 

motivan o perjudican al personal operativo y directivo. 

El trabajo de investigación se basó básicamente en 5 capítulos, la cual fue estructurada de 

la siguiente manera: En el primer capítulo, se detalla la problemática, creada para materializar el 

contexto y expresar objetivos que puedan brindar soluciones o respuestas concretas. En el 

segundo capítulo, se estructura el sustento teórico, que permite establecer las bases para poder 

contrastar los resultados. 

En el tercer capítulo, se describe la metodología, lo que significa que son los puntos que 

explican todo el proceso que se siguió para el desarrollo del estudio. Posteriormente, se plasman 

los resultados, analizándose cuidadosamente la información recolectada para posteriormente se 

generen la discusión, conclusiones y recomendaciones respectivas. 
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Capítulo 1: El Objeto De Estudio 

1.1. Contextualización del objeto de estudio 

La motivación es una parte compleja en el comportamiento humano, el cual influye en las 

tareas realizadas por cada individuo, implicando la forma en cómo cada quien decide invertir su 

tiempo, en cómo piensan y sienten sobre la tarea y en cuánto tiempo persisten sobre ella. 

Asimismo, la motivación es un proceso que parte de una carencia o necesidad fisiológica o 

psicológica que activa un comportamiento o impulso que tiene como objetivo una meta o unos 

incentivos. En términos generales, la motivación es la clave del éxito, ya que se considera un 

atributo que nos mueve a hacer o no hacer algo (Filgona, et al., 2020).  

La investigación realizada por Herzberg en 2003 sobre los factores que influyen en la 

motivación de los empleados en los años 50 y 60 condujo al descubrimiento de una paradoja que 

sigue fascinando (y dejando perplejos) a los directivos en la actualidad: los factores que inspiran 

y hacen felices a las personas en el trabajo son distintos de los que las hacen infelices. Si se hace 

una encuesta a un grupo de empleados, lo más probable es que citen a su molesto jefe, el bajo 

salario, las incómodas condiciones de trabajo o las normas inútiles como las razones por las que 

no les gusta su trabajo. Los elementos ambientales descuidados entristecen a la gente y, sin duda, 

reducen la motivación. Sin embargo, a nadie le inspiran a trabajar más o de forma más 

inteligente, ni siquiera cuando se manejan de forma estupenda. En realidad, lo que motiva a la 

gente es un trabajo fascinante, un reto y una responsabilidad creciente. Estas cualidades innatas 

responden al deseo fundamental de las personas de desarrollarse y tener éxito (Ozsoy, 2019). 

En ese sentido, las cosas que de verdad motivan son las intrínsecas; en especial, el 

aprendizaje propio, la pertenencia a un grupo y su importancia en él, junto con la utilidad que 

brinde a la empresa (Gestión, 2014). Es por ello, que la motivación es un tema primordial para 

las organizaciones, ya que como medio permite conseguir un fin (Lopez, 2018). 

A nivel nacional, se reporta que según estudios Perú es uno de los países con mayor 

insatisfacción laboral en sus trabajadores con 21%. México, encabeza la lista con 28%, de un 

total de 25 millones de trabajadores encuestados en 189 países. Es así que, Perú de manera anual 

pierde al menos al 30% de sus empleados, a causa de la inadecuada retención de talento humano, 
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cabe destacar que ello para cada empresa representa el 10%, cuya cifra afecta de manera 

alarmante la productividad y competitividad en cada una de ellas (Gestion, 2017).  

Asimismo, en un estudio realizado por Infocapital Humano en mayo del 2016 a 2 050 

encuestados a nivel Perú (Sexo: 49% mujeres – 51% Hombres - Nivel de estudios: 46% nivel 

técnico 37% Universitario 12% Posgrado 5%), un 76% de peruanos respondió negativamente 

ante la pregunta ¿Eres Feliz en tu trabajo?, de este porcentaje el 22% indica que es porque no 

está en trabajo desafiante, 20% señala que no cuenta con buen clima laboral, 19% indica que su 

jefe no es un buen líder, 12% dice que es porque no está conforme con su remuneración, 10% 

indica que mi empresa no me retribuye sus logros, 10% lo atribuye a que no puede aportar 

nuevas ideas, 7% porque no le entregan posibilidades de ascenso (Infocapital Humano, 2016). 

Con esta estadística, debemos de mirar con otra perspectiva el valioso capital humano que 

toda organización posee y crear en ellos esa pasión, energía y motivo que les permita hacer bien 

las cosas dentro de su lugar de trabajo. Benavides (2013) respalda ello al considerar que es el 

trabajador la persona que está inmersa en hacer su labor adecuadamente cuando existe una 

motivación interna y externa, porque uno conlleva a lo otro. 

Estos sucesos se evidencian en la empresa textil Multiservicios Astolingon S.A.C., 

empresa dedicada a la industria textil, cuyas operaciones se iniciaron en febrero del 2011. Es una 

empresa equipada con tecnología diseñada especialmente para la elaboración de hilo y lana 

100% acrílicos, comercializado en todo el mercado textil del norte del país. Tiene la misión de 

satisfacer plenamente a nuestros clientes a través de la calidad de nuestros productos, siendo 

respetuosos con el medio ambiente, fortaleciendo nuestra presencia en el mercado con tecnología 

de vanguardia y ofreciendo a nuestros empleados la posibilidad de desarrollar competencias. A 

su vez, la visión es ser una empresa líder a nivel regional y nacional, en continuo crecimiento, 

que distinga nuestros hilos de la más alta calidad y con valor agregado a todos nuestros clientes. 

El producto que brinda la empresa textil Multiservicios Astolingon S.A.C., está dirigido 

al rubro de confección de prendas de vestir, utilizado para elaboración de diversos productos 

como: tejidos, chompas, cobijas, suéteres, ropa, entre otros. Por último, en su organización 

consta por una gerencia general, departamento administrativo, departamento de producción y 
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departamento comercial, cada uno con sus respectivas áreas especializadas para promover la 

marcha y crecimiento de la empresa. 

Así se fórmula el problema sobre ¿Qué factores motivacionales e higiénicos motivan o 

perjudican al personal operativo y directivo de la empresa textil Multiservicios Astolingon 

S.A.C.? Es por ello por lo que, la finalidad de nuestra investigación pretendió determinar qué 

factores motivacionales e higiénicos de la teoría de motivación de Herzberg motivan o 

perjudican al personal operativo y directivo de la Empresa Textil Multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

También se plantean de objetivos, diagnosticar las características de la situación laboral 

del personal operativo y directivo de la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C.; 

identificar los factores motivacionales que más motivan, así como identificar los factores 

higiénicos que perjudican al personal operativo y directivo en la empresa textil Multiservicios 

Astolingon SAC, según la teoría de motivación de Herzberg. 

Así se contrasta con la hipótesis del objetivo general de que en la empresa textil 

Multiservicios Astolingon S.A.C. el personal operativo y directivo presenta factores 

motivacionales e higiénicos según la teoría de motivación de Herzberg y, para los objetivos 

específicos se tiene de hipótesis a contrastar que la situación laboral del personal operativo y 

directivo de la empresa textil Multiservicios Astolingon S.A.C es buena y existe motivación; los 

factores motivacionales motivan al personal operativo y directivo de la empresa textil 

Multiservicios Astolingon SAC, según la Teoría de motivación de Herzberg y; los factores 

higiénicos están perjudicando al personal operativo y directivo de la empresa textil 

Multiservicios Astolingon SAC, según la Teoría de motivación de Herzberg. 

 

1.2. Características y manifestaciones del problema de investigación 

La motivación laboral es un proceso de la necesidad de satisfacer, lo que significa que 

cuando los factores específicos satisfacen las necesidades de una persona, las personas se 

esforzarán al máximo para lograr los objetivos de una organización con los máximos resultados 

de trabajo. Afirmando de tal forma que, si un mejor desempeño puede aumentar los beneficios de 

los empleados de manera justa y equilibrada, entonces la satisfacción laboral aumentará, es decir, 
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la satisfacción de los empleados es la retroalimentación que afecta la imagen de sí mismos y la 

motivación para mejorar el desempeño (Pancasila, et al., 2020).  

Un estudio realizado por Gallup detalla que solo el 15% está satisfecho con la motivación 

interna, esto se debe por la falta de un entorno que promueva la motivación (ESAN, 2019). En 

esta situación, la sociedad globalizada del siglo XXI necesita organizaciones dinámicas que se 

adapten rápidamente a estos cambios y fomenten comportamientos más adaptables y creativos en 

los miembros de su personal para poder satisfacer los requisitos únicos de un mercado exigente 

que opera en un entorno dinámico y ferozmente competitivo. Entender que el vínculo entre el 

individuo y la organización es la base fundamental de cualquier estructura organizativa es un reto 

tanto para las instituciones como para los individuos que trabajan en ellas (Parjoleanu, 2022). 

La rama más significativa de la teoría de la motivación-higiene permitió a Herzberg 

introducir dos conceptos innovadores en el sector empresarial. El primero fue que las estrategias 

de motivación que se venían utilizando mejoran las relaciones interpersonales, aumentan los 

incentivos salariales y crean condiciones de trabajo adecuadas, siendo incorrectas porque la 

satisfacción y la insatisfacción en el trabajo son dos dimensiones distintas e independientes. 

Estos elementos no aumentan la motivación, sino que sólo sirven para prevenir o eliminar la 

insatisfacción. El segundo objetivo es argumentar que el mero hecho de aumentar la 

remuneración sin que la dirección tenga en cuenta el entorno en el que se realiza el trabajo no 

motiva. Herzberg sostiene que en el momento en que el dinero deja de ser un elemento 

motivador en el trabajo, pierde todo su poder motivador e incluso puede hacer que los empleados 

tengan unas expectativas peligrosamente altas para el próximo periodo de ajustes salariales 

(Bundtzen, 2020). 

De esta manera, un factor clave que ha venido tomando importancia en los últimos años 

tanto en las organizaciones, es cómo motivar a las personas y establecer un buen desempeño 

laboral. En la actualidad la orientación de las empresas ha cambiado. No solo se enfocan en 

alcanzar los objetivos propuestos, sino también en la inteligencia emocional. Y es que un 

colaborador motivado y comprendido en su entorno laboral puede llegar a ser 80% más 

productivo, y si en la empresa se maneja una baja inteligencia emocional, dicho porcentaje puede 

reducir a un 50% su productividad (Gestión, 2017). 
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En ese sentido Busatlic y Mujabasic (2018) mostró que casi el 84% de la varianza de 

satisfacción laboral se explica significativamente por los factores de higiene y motivación. 

Además, el estudio describió que además del salario, el estatus, las condiciones de trabajo, la 

relación interpersonal con los subordinados y la posibilidad de crecimiento personal, entre otros 

factores de higiene y motivación predicen significativamente la satisfacción de los participantes. 

También, Shaikh et al. (2019) demostró que las variables de avance, logro y crecimiento de la 

industria alimentaria son más altas que las de la industria textil, mientras que el trabajo en sí y el 

reconocimiento de la industria textil es más alto a comparación de la industria alimentaria. Lo 

que significa que los empleados pueden aumentar su rendimiento incrementando sus 

recompensas intrínsecas, lo que aumenta su producción. Es decir, las organizaciones deben 

ofrecer mejores oportunidades de crecimiento a los empleados, ya que es uno de los principales 

factores de motivación. 

Por su parte Pham y Hai (2020) explican que las políticas de la empresa tienen un 

impacto significativo en la motivación laboral mientras que las características del puesto de 

trabajo no tienen ningún impacto en la motivación laboral. Lo que significa que se debe 

comprender las características y capacidad del trabajo con la finalidad de optimizar la 

productividad en los trabajadores. Así agrega Hossan et al. (2020) que los factores 

motivacionales intrínsecos, el liderazgo transformacional y el estilo de liderazgo transaccional 

tienen un efecto significativo en el compromiso de los empleados. En ese sentido las 

organizaciones deben emplear de manera efectiva los factores motivacionales y los estilos de 

liderazgo para influir positivamente en el compromiso de los empleados.  

También Wong (2018) identificó como factores según la teoría de Herzberg a aquellos 

motivacionales (reconocimiento, logro, trabajo individual, responsabilidad, crecimiento y 

ascenso), mientras que como factores higiénicos (políticas de la empresa, supervisión, 

condiciones laborales, salario, relaciones interpersonales) en el entorno de trabajo de la 

organización. Estos factores para Garcia y Gomez (2019) afectan el desempeño de los 

trabajadores en un 67%, lo cual se ubica como un factor higiénico influyendo de manera 

negativa. Por otro lado, también se identificó como segundo factor higiénico al nivel de estilo de 

supervisión que en un 77% influye de manera negativa. En lo correspondiente, al factor 

motivacional se identificó al nivel de relaciones organizacional en un 98%, el cual influye de 
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manera negativa; es decir, existe influencia entre los factores motivacionales y el desempeño de 

los colaboradores. 

A su vez Mayorca y Huaire (2020) evidencian que dentro de los factores motivacionales 

se identificó el reconocimiento, crecimiento personal, salario, responsabilidad. Asimismo, se 

reconocieron otros factores como la relación entre los superiores y las relaciones interpersonales 

entre los compañeros. Cabe destacar que los factores internos cumplen un rol en grado más alto 

que aquellos factores externos. Mientras que Pizarro (2021) determinó aquellos factores 

higiénicos como las condiciones de trabajo, políticas, relación con el jefe, competencia, salario, 

seguridad en el puesto, relaciones interpersonales y oportunidades de crecimiento, mientras que 

aquellos factores motivacionales fueron: delegación de responsabilidad, libertad de decisión, 

posibilidades de acceso, utilización de habilidades y cumplimiento de objetivos.  

En las empresas Irigoin (2020) demuestra que existe un factor extrínseco deficiente en el 

desempeño de los trabajadores con respecto al salario y la falta de reconocimiento de 

desempeño. Por otro lado, respecto al desempeño laboral se observó un nivel medio en un 41%, 

lo que significa que la motivación en el desempeño de los colaboradores juega un rol de gran 

importancia para lograr resultados óptimos, que busquen de manera exitosa mejorar la 

productividad en cualquier organización.  

Según Gonzales (2021) también se debe tener en cuenta a los factores intrínsecos (logro, 

reconocimiento, trabajo individual, responsabilidad y crecimiento) y como factores extrínsecos 

(relación con los jefes, condiciones de trabajo, remuneración, relaciones interpersonales y 

seguridad), porque determinan la satisfacción laboral en 28%. Es decir, corrobora que existe una 

relación significativa inversa entre factores intrínsecos con la satisfacción laboral, mientras que 

los factores extrínsecos guardan una relación positiva significativa (p=0.001). Por último, 

Vasquez (2022) indica que el nivel de motivación de los colaboradores se ubica en un rango alto, 

así como también el desempeño laboral en algunas empresas, porque encuentran que los factores 

higiénicos tienen un nivel alto (61%) y los factores motivacionales se reflejaron en un 64% de 

nivel alto.  
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Capítulo 2: Marco Teórico 

2.1. Base Teórica 

2.1.1. Motivación  

Según Chiavenato (2004) en su libro “Comportamiento Organizacional. La dinámica del 

éxito en las organizaciones” define que el término motivación deriva de la palabra latina movere, 

que significa mover. La motivación es una característica de la psicología que se dedica a mejorar 

el grado de compromiso de los individuos. El compromiso contribuye a dinamizar el 

comportamiento de los individuos ocasionando que los individuos estén activos y se orienten a 

ciertos patrones que cambian de acuerdo con sus necesidades, valores sociales y las capacidades 

de resiliencia. En ese sentido el patrón que siguen corresponde al proceso generado por la causa 

interna o externa (comportamiento) que es motivado por impulsos, deseos, tendencias o 

necesidades conllevando al logro de los objetivos. 

Por otro lado, la motivación es un estímulo para que los trabajadores laboren de acuerdo 

con lo que una empresa espera. Es decir, proporcionar motivación a los empleados puede afectar 

a las actividades de la empresa aumentando de tal manera la productividad del trabajo. Es por 

ello, que el aumento de la motivación en los empleados puede mejorar el rendimiento laboral de 

los mismos para que se puedan alcanzar los objetivos de la empresa. Cabe destacar que si por lo 

contrario, un empleado no está motivado, su moral y productividad disminuirá (Suwarsito, 

2020).  

Según el autor Chiavenato (2004) menciona un modelo simplificado del proceso de 

motivación, y también por Ivancevich et al. (2006) en su libro “Comportamiento 

organizacional”, que sustenta justamente lo mencionado anteriormente. 

 

 

Figura 1 

Modelo de proceso de motivación  
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Nota. Adaptado de Chiavenato (2004) 

Otros autores definen la motivación como un conjunto de factores que llevan a las 

personas a elegir una conducta en lugar de otra. En el contexto del lugar de trabajo, la 

motivación se refiere tanto a los procesos individuales que repercuten en el comportamiento de 

un empleado y están relacionados con su rendimiento y su satisfacción laboral como a los 

procesos organizativos que influyen en ambos motivos (Khudyberhganov et al., 2020). 

Según Diem et al. (2022) la motivación laboral se considera un catalizador esencial para 

el éxito de las organizaciones ya que promueve el rendimiento efectivo de los empleados. Por lo 

que alcanzar los objetivos de una organización depende del rendimiento de sus empleados. Sin 

embargo, los empleados insuficientemente motivados rinden poco a pesar de estar capacitados. 

Por lo tanto, los empresarios necesitan que sus empleados trabajen totalmente motivados, en 

lugar de limitarse a presentarse en sus puestos de trabajo. Asimismo, la motivación laboral sigue 

siendo un factor vital en la psicología de las organizaciones, ya que ayuda a explicar las causas 

de la conducta individual en las organizaciones.   
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Según Robbins & Judge (2009) en su libro “Comportamiento Organizacional” presenta 

un modelo integrador del proceso de motivación englobando todos los conceptos anteriormente 

presentados: 

Figura 2 

Modelo integrador del proceso de motivación  

 

 

 

 

 

 

   

Nota. Adaptado de Chiavenato (2004) 

Robbins & Judge (2009) sostiene que la motivación se genera desde un proceso que 

empieza con la necesidad dominante, esto permite establecer una meta y con ello generarse los 

objetivos para direccionar las acciones en favor o como respuesta a la necesidad. Sin embargo, la 

necesidad requiere de un buen desempeño, es por lo que el colaborador debe estar motivado, con 

capacidad de cumplir su labor y tener los equipos o recursos para desempeñarse correctamente. 

Tal desempeño es medido por criterios y el logro genera la obtención de recompensas; es por 

ello, que cuando una persona se siente motivado buscará la manera de generar hacer las acciones 

mediante un mayor esfuerzo y ello le permitirá satisfacer su necesidad. Por lo tanto, para 

satisfacer las necesidades es necesario que las personas estén motivadas sea de manera interna o 

externa con ello lograr la equidad del sistema, permitiendo lograr las metas propuestas y alcanzar 

sus necesidades (motivación intrínseca). 

Según los autores Griffin et al. (2010) nos menciona en su libro “Comportamiento 

organizacional. Administración de personas y organizaciones” que la motivación ha generado 
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numerosas teorías y entre las principales se tiene al enfoque tradicional que se determina al 

dinero como un medio de motivación; también, se tiene al enfoque de relaciones humanas, en la 

que intervienen las actitudes como medio para trabajar de forma ardua y, por último, el enfoque 

de recursos humanos, caracterizado por la contribución de las personas para realizar 

adecuadamente su labor. 

El problema de la motivación va más allá de intentar motivar a los que se someten 

voluntariamente a las reglas del sistema. Si esto fuera lo único, correríamos el riesgo de tener 

empleados que no están realmente interesados en su trabajo y que se limitan a hacer el mínimo 

esfuerzo para seguir empleados. Debido a los resultados insatisfactorios, también es vital animar 

a los que ya se han inscrito en el sistema a realizar sus tareas con la mayor eficiencia y eficacia 

posible. Sin embargo, las primeras teorías que empezaron a abordar la motivación comenzaron a 

surgir a mediados del siglo XX y, a partir de entonces, se empezó a vincular el rendimiento 

laboral y el placer personal del trabajador con su motivación a la hora de desarrollar su trabajo. 

Los resultados de las primeras investigaciones demostraron que los empleados motivados eran 

más productivos y responsables, y que además podían fomentar un ambiente de trabajo positivo 

(Parjoleanu, 2022). 

Es así Robbins & Judge (2009) establece teorías que se dedican a constructos de la 

motivación; entre las principales teorías se encuentra de jerarquía de necesidades (Maslow), 

teoría X-Y (Mc Gregor), teoría bifactorial (Herzberg), teoría de tres necesidades (McClelland) y 

teoría de la jerarquía-ERC (Alderfer), entre otros. La presente investigación se sustenta en la 

teoría bifactorial de Herzberg. 

2.1.2. Teoría de motivación 

2.1.2.1. Teoría de los dos factores motivación-higiene de Herzberg 

El análisis de diferentes teorías relacionadas a la satisfacción y la motivación nos permite 

encontrar que el ser humano para satisfacer sus necesidades se esfuerza y ello se percibe por la 

presencia de motivación, lo que significa que para obtener mayores niveles de satisfacción es 

necesario que el individuo tenga mayores niveles de motivación. Además, la motivación es 

mayor cuando se satisface las necesidades de mayor nivel; mientras, que será menor cuando se 

satisface las necesidades de menor satisfacción. Es por lo que las empresas deben de preocuparse 
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por motivar a los colaboradores con la finalidad que realicen su labor y brinden un mayor 

rendimiento generando satisfacción de los tomadores de decisiones por el logro generado, en ese 

sentido mejora la empresa y mejora la calidad de vida de cada individuo (Herrera & González, 

2013). 

La teoría se basa en los dos factores propuestos por Frederick Irving Herzberg, una de las 

figuras más destacadas de la psicología industrial, organizacional y uno de los hombres más 

influyentes en la gestión administrativa de empresas, padre de la mundialmente conocida teoría 

de los dos factores de la motivación y del enriquecimiento del trabajo. Ante ello su teoría de la 

motivación aplicada al lugar de trabajo explico 2 tipos de factores de motivación (i) los 

satisfactores (motivadores) que son principalmente impulsores de la satisfacción laboral e 

incluyen los logros, el reconocimiento, la responsabilidad y la promoción laboral y (ii) los 

insatisfactorias (factores de higiene), que son las principales causas de insatisfacción laboral e 

incluyen factores como las condiciones de trabajo, salarios, relaciones con los compañeros, las 

políticas administrativas y al supervisión (Alrawahi et al., 2020).  

La motivación humana ha sido un interés clave en la investigación, es por ello, que 

Herzberg abordó el tema desde una perspectiva organizativa, ya que se centró en el trabajo en sí 

y en las actividades laborales, indagando en la influencia de la motivación y el rendimiento del 

empleado. Herzberg revisó inicialmente investigaciones existentes en ese ámbito para establecer 

una encuesta a ingenieros, partiendo de ello, su marco inicial sobre el diseño del trabajo empezó. 

Es así como llegó al descubrimiento de factores motivacionales e higiénicos (Bundtzen, 2020). 

Según Pinto (2002) en su artículo científico “El Legado de Frederick Irving Herzberg” 

menciona que los primeros, asociados con los sentimientos negativos o de insatisfacción que los 

empleados aseguraban experimentar en sus trabajos y que atribuían al contexto de sus puestos de 

trabajo. Herzberg los denominó factores motivadores e higiénicos. 
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Figura 3 

Efecto de los factores motivadores e higiénicos  

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Manso (2002) 

Factores de higiene 

Son aquellos que no aumentan la motivación, porque no están preestablecidos en una 

organización. Los factores higiénicos son la política de la empresa, la supervisión, el salario, la 

relación con los compañeros, el estatus y la seguridad.  La característica de satisfacción de los 

factores higiénicos se refiere más a la gratificación de las necesidades y deseos de un empleado y 

tienen un carácter extrínseco (Bundtzen, 2020).  

Factores motivadores 

Son aquellos factores de naturaleza intrínseca, tienen como resultado una mayor 

motivación si se ponen en práctica en una organización. Como factores de motivación, Herzberg 

enumero el reconocimiento, el propio trabajo y la responsabilidad. Este hallazgo le permitió a 

Herzberg diferenciar entre la satisfacción y la insatisfacción, lo que permite distinguir entre los 

factores motivacionales e higiénicos, es decir, los factores motivacionales brindan satisfacción 

mientras que los factores higiénicos son causados por la insatisfacción (Bundtzen, 2020).  

En la figura 3 existe una disyuntiva acerca de la selección de factores entre 

motivacionales e higiénicos porque se evidencian que un factor puede ser considerado higiénico 

y a su vez puede convertirse en motivacional, por ejemplo, el salario, en ese caso es un factor 
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que puede generar satisfacción e insatisfacción, sin embargo, se específica que son los factores 

que brindan satisfacción los que no pueden brindar insatisfacción (Herrera & González, 2013). 

Para utilizar la Teoría de los dos factores en el lugar de trabajo, Herzberg recomendó un 

proceso de dos etapas. Primero, el gerente debe tratar de eliminar situaciones que ocasionan 

insatisfacción. Una vez que existe un estado de insatisfacción, tratar de mejorar aún más la 

motivación por medio de factores higiénicos es un desperdicio de tiempo. En este punto, se 

deberían aumentar las oportunidades de logro, reconocimiento, responsabilidad, avance y 

crecimiento. Esto es lo que ayudaría a los trabajadores a sentirse satisfechos y motivados. 

Figura 4 

Comparación de factores de satisfacción e insatisfacción 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. Adaptado de Herzberg et al. (1959) 

La Figura 4 nos permite observar los resultados del estudio de Herzberg evaluando cada 

factor. La distancia de cada factor desde el área neutral muestra en porcentajes la frecuencia con 

la que este factor contribuyó a actitudes positivas o negativas hacia el trabajo. A su vez, el ancho 

de cada cuadro representa la duración de estos sentimientos; es decir, mientras más ancho el 

cuadro, con más frecuencia este factor contribuyó a actitudes positivas en cuanto al trabajo. Este 
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gráfico permite generar conclusiones en cuanto a la importancia de dar mayor énfasis a ciertos 

factores en especial como fuente de motivación. Por ejemplo, el hecho de que los factores 

“responsabilidad”, “Ascenso” y “Trabajo en sí mismo” tengan mayor frecuencia y duración 

indica que son los factores clave para generar motivación y satisfacción.  

Según Herzberg et al. (1959) si queremos motivar a la gente en su trabajo, Herzberg 

sugiere enfatizar el logro, el reconocimiento, el trabajo en sí mismo, la responsabilidad y el 

crecimiento; a pesar de las diferencias culturales, los motivadores y los factores de higiene 

afectan a los trabajadores en forma similar en todo el mundo.   

Figura 5 

El cohete de la teoría de Herzberg  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Herzberg et al. (1959). 

En la figura 5, Allan Chapman plantea un razonamiento interesante en cuanto a los 

factores motivacionales e higiénicos que se viene tratando en la presente investigación. Como se 

observa en la imagen, los factores higiénicos, son una simple plataforma o base que sostiene a 

los factores motivacionales. Puesto que estos en sí no generan motivación, cuando no existen o 
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tienen falencias, el resultado es que no se cuenta con una plataforma. Por otro lado, los factores 

motivacionales son el motor generador de satisfacción, el impulso que motivará al empleado. 

La diferencia principal entre los factores motivacionales y los higiénicos es que los 

primeros se relacionan directamente con crecimiento psicológico mientras que los higiénicos 

están relacionados con lo físico y con evitar dolor psicológico. La palabra “higiénico” la 

relaciona con la higiene en la medicina, aunque esta no provoca salud en las personas, si 

previene de enfermedades. Por ejemplo, tomar medidas como lavarse las manos antes de comer 

no necesariamente logra curar enfermedades, pero sin esta medida sin duda existirían muchas 

más enfermedades. De igual modo, aunque los factores higiénicos mostraron no tener mayor 

efecto sobre la satisfacción laboral, si contribuyen a prevenir la insatisfacción. Herzberg utilizó 

el término movimiento para referirse a situaciones cuando las personas trabajan con el fin de 

satisfacer los factores higiénicos pero la palabra motivación para referirse a las situaciones 

cuando la gente trabaja con el fin de satisfacer sus necesidades motivacionales (Bundtzen, 2020). 

El propósito general del estudio se trata de proponer una opción para promover la 

productividad de los empleados al aumentar los factores motivacionales dentro de las 

organizaciones. Esto puede llevarse a cabo de diferentes maneras como por ejemplo 

incrementando la responsabilidad de cada trabajador, oportunidades para aprender y desarrollo. 

Sin embargo, nos encontramos con una limitación en el caso de trabajos que sean demasiado 

técnicos o mecánicos por naturaleza y que por lo tanto limite las oportunidades de crecimiento 

profesional (Herrera et al., 2013). 
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Tabla 1 

Estrategias para el enriquecimiento del trabajo 

 

En las últimas décadas, las pruebas aportadas por diversos investigadores han venido 

reconociendo que en la práctica del enriquecimiento del trabajo se encuentra la respuesta 

definitiva a la motivación de los empleados, señalando que la clave de ello radica 

fundamentalmente en la habilidad de los administradores para establecer un ajuste casi 

“perfecto” entre las características y requerimientos del puesto de trabajo y las capacidades, 

habilidades y necesidades de crecimiento del individuo (Pinto, 2002). 

El modelo podría no ser aplicable de manera universal. Aun así, a pesar de estas 

limitaciones, el modelo bifactorial es muy difundido y Herzberg es el autor que mejor se 

aproxima a las necesidades de la organización. Según nos señalan (González et al., 2004) y que 

es muy fundamental es que son pocos los gerentes que no conocen sus recomendaciones. 

Asimismo, Herzberg dirigió la atención hacia la importancia de los factores de contenido laboral 
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en la motivación laboral, que antes se descuidaron seriamente y, a menudo, se ignoran por 

completo. 

En conclusión, pese a algunas críticas, la Teoría de los dos factores de Herzberg es útil 

aun cerca de 50 años después de haber sido desarrollada. El marco teórico que se empleó para 

este estudio fue la Teoría de motivación e higiene de Herzberg, dado que muchos estudios sobre 

satisfacción laboral han sido hechos usando el este mismo marco teórico de la Teoría de los dos 

factores.  Una consecuencia trascendente de la Teoría de los dos factores de Herzberg es, como 

se mencionó anteriormente, el enriquecimiento del puesto. Este es un método que ha sido 

utilizado para incrementar la satisfacción del empleado y la motivación en el trabajo. Como se 

puede inferir, la Teoría de los dos factores de Herzberg ha producido interesantes aplicaciones 

para entender mejor qué motiva a los trabajadores. 
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Capítulo 3: Metodología Desarrollada 

3.1. Tipo de investigación 

Esta investigación es de tipo básica, porque se centra en ampliar el conocimiento 

científico para mejorar el contexto sobre los factores motivacionales e higiénicos (Ñaupas et al., 

2018).  

3.2. Diseño de investigación 

La investigación fue de enfoque cuantitativa y tuvo un diseño no experimental 

transversal, de nivel descriptivo. Hernández et al. (2014) menciona que, “el enfoque cuantitativo 

es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos eludir o brincar 

pasos. Parte de una idea, la cual se va a delimitar, se derivan objetivos y preguntas de 

investigación, se revisa la literatura y se construye un marco teórico. De las preguntas se 

establecen hipótesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas; se miden las 

variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas y se establece una 

serie de conclusiones respecto a las hipótesis” (p.23).   

Hernández et al. (2014) señala que: “La investigación no experimental es aquella en la 

cual no hay manipulación intencionada de las variables, es decir, se estudian en su forma natural. 

Comprende el diseño transversal y longitudinal. En el diseño transversal, llamado también 

transaccional, se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único; su propósito es 

describir variables y analizar su relación” (p.205). A la vez, los diseños transversales pueden ser 

exploratorios, descriptivos y correlacionales.  

Para Hernández et al. (2014) “Los estudios descriptivos indagan sobre las modalidades de 

una o más variables de la población, es decir, establecer una o más variables a un grupo de 

personas u otros seres vivos, objetos, acontecimientos, eventos, comunidades y proporcionar su 

descripción” (p.102).  

Así la investigación es de enfoque cuantitativo porque se delimitó la información a través 

de la medición precisa de las variables. El diseño es no experimental porque no se realizó 

manipulación alguna hacia las variables dentro de las áreas de estudio y es transversal, ya que se 
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recolectaron datos en un momento determinado y en un tiempo único. Mientras que es 

descriptivo, puesto que se determina y describe a las variables en análisis.  

El diseño se estructuró de la siguiente manera: 

 

                            OY           

                        

     M                              

   

                           OX  

 

Donde:  

M = Muestra 

OX = Factores motivacionales 

OY = Factores higiénicos 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

22 

3.3. Operacionalización de variables 

Tabla 2 

Operacionalización de variables 

Variables 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicador 

Factores 

motivacionales 

Son aquellos 

factores de 
naturaleza 

extrínseca que 

promueven una 
mayor 

motivación si se 

ponen en 

práctica en una 
motivación 

(Bundtzen, 

2020). 

Se define 
principalmente 

como los 

impulsores de la 
satisfacción 

laboral en los 

colaboradores y 

son 
reconocimiento, 

autorrealización, 

responsabilidad, 
trabajo en sí 

mismo y ascenso. 

Reconocimiento 

Nivel de 
agradecimiento 

Nivel de 

reconocimiento 

Nivel de valoración 
por el superior 

Nivel de valoración 

por el cliente 

Autorrealización 

Nivel de aprendizaje 

Nivel de habilidades 

aprendidas 

Nivel de capacitación 

brindada 

Nivel de calidad de 

trabajo brindado 

Responsabilidad 

Nivel de control en el 

trabajo realizado 

Nivel de toma de 

decisiones 

Nivel de 

responsabilidad 

Nivel de 

cumplimiento de 

horario 

Trabajo en sí 

mismo 

Nivel de actividades 
interesantes y 

desafiantes 

Nivel de demostración 
de creatividad 

Nivel de logro 

Nivel de empatía  

Nivel de sentido de 

pertenencia 

Ascenso 

Nivel de preparación 

Nivel de 

oportunidades 

brindadas 

Nivel de justicia en los 

ascensos 

Factores 
higiénicos  

Son aquellos 
factores que no 

Se define como 
los aspectos que 

Política de la 
empresa 

Nivel de 
cumplimiento de leyes 
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aumentan la 
motivación, 

porque no están 

preestablecidos 

en una 
organización, es 

decir, tienen un 

carácter 
extrínseco 

(Bundtsen, 

2020). 

genera la 
insatisfacción 

laboral de los 

colaboradores y 

están 
representados por 

la política de la 

empresa, 
condiciones de 

trabajo, 

supervisión, 

salario y 
relaciones 

interpersonales 

Nivel de 
cumplimiento de 

horario de trabajo 

Nivel de claridad de 

objetivos 

Nivel afectación del 

trabajo en los 

objetivos 

Condiciones de 
trabajo 

Nivel de salubridad 

Nivel precariedad de 

herramientas y equipo 

Nivel de protección de 

la integridad 

Nivel de comodidad 

en el trabajo 

Supervisión 

Nivel de ambiente de 

confianza 

Nivel de preocupación 

por el personal 

Nivel de 

comunicación con el 
superior 

Nivel de información 

brindada por el 

superior 

Nivel de empatía por 

parte del superior 

Salario 

Nivel de satisfacción 

Nivel de equilibrio del 
salario con el empleo 

Nivel de remuneración 

extra 

Nivel de justicia en el 
pago de salario 

Nivel de estabilidad 

salarial 

Relaciones 
interpersonales 

Nivel de apoyo  

Nivel de confianza  

Nivel de respeto  

Nivel de relaciones 

interpersonales 

Nota. Adaptado de Bundtsen (2020) 
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3.4. Población y muestra 

Población  

La población es una parte del universo que se agrupan por características comunes y se 

componen de individuos o elementos (Hernández & Mendoza, 2018). La población en la 

investigación está representada por 37 colaboradores de la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

Tabla 3 

Descriptivos del trabajador en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

Características del trabajador N° % 

Tipos de trabajador   

Operarios 34 91.9 

Administrativos 3 8.1 

Sexo   

Femenino 13 35.1 

Masculino 24 64.9 

Edad   

18-23 años 20 54.1 

24-29 años 5 13.5 

30-35 años 1 2.7 

36-40 años 3 8.1 

Más de 41 años 8 21.6 

Instrucción    

Educación primaria 4 10.8 

Educación secundaria 20 54.1 

Educación técnica 5 13.5 

Educación universitaria 8 21.6 

Años de antigüedad    

0-1 años 17 45.9 

2-4 años 12 32.4 

5-7 años 7 18.9 

8-10 años 1 2.7 

Nota. Elaboración propia 
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Características de la Población 

De acuerdo con la Tabla 3 se identifica que el 35.1% son trabajadores de sexo femenino, 

mientras que el 64.9% son trabajadores de sexo masculino en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. También, existen más trabajadores entre 18 a 23 años, con una mayor 

proporción de 54.1%. Después, el 21.6% de los trabajadores tienen una edad de más de 41 años de 

edad; y el de menor proporción son los trabajadores cuya edad oscilan entre los 30 a 35 años 

(2.7%). A su vez el personal administrativo representa el 8.1%, mientras que el 91.9% de los 

trabajadores son operarios.  

Según la instrucción del trabajador, el 54.1% de los trabajadores tiene educación secundaria 

y solo el 21.6% tiene educación universitaria. Por último, los trabajadores de la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. que tienen educación primaria es la de menor proporción, 

representada por el 10.8%. De los trabajadores se encontró que es muy pequeña la proporción del 

personal que tiene más antigüedad (2.7%) y es muy grande la proporción que tiene menos de un 

año de antigüedad en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. (45.95%).  

Muestra 

La muestra es de 37 colaboradores de la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

Esto significa que no existe una fórmula probabilística que se haya elegido porque al ser una 

población pequeña, la muestra con cálculo del tamaño de muestra se asemeja a la población, por 

lo tanto, se toma a toda la población de muestra (Argibay, 2009).  

3.5. Fuentes, técnicas de recolección y procesamiento de datos 

Las fuentes de información que se utilizan son primarias, que se obtienen por el uso de la 

técnica encuesta y su instrumento el cuestionario estructurado. El cuestionario comprende uno 

para cada variable; el primero, los factores de motivación que se compone de 5 dimensiones: 

Reconocimiento (4 ítems), autorrealización (4 ítems), responsabilidad (4 ítems), trabajo en sí 

mismo (5 ítems) y ascenso (3 ítems); la segunda variable es factores de higiene que se compone 

de 5 dimensiones: Política de la empresa (4 ítems), condiciones de trabajo (4 ítems), supervisión 

(5 ítems), salario (5 ítems) y relaciones interpersonales (4 ítems). Todas las variables son 

medidas por escala de Tipo Likert que se categorizan por totalmente en desacuerdo (valor =1), en 
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desacuerdo (valor=2), ni en acuerdo ni en desacuerdo (valor=3), de acuerdo (valor=4) y 

totalmente de acuerdo (valor=5). 

El cuestionario se ha validado por 3 expertos de investigación y, además, se ha realizado 

un análisis de fiabilidad obteniendo un cuestionario confiable al 94.5%, por lo cual refleja su 

aplicabilidad. El proceso de recolección de información se realiza después de la aprobación del 

proyecto por parte de la oficina de investigación de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo y 

la carta de autorización de la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. Allí, se coordinó 

una fecha y hora del recojo de información. También, los voluntarios firmaron un 

consentimiento informado cumpliendo con los principios éticos de investigación y con ello 

levantaron información. La información recabada en el cuestionario se hizo de manera presencial 

y tuvo un tiempo aproximado de 60 minutos. 

El procesamiento de datos de la información recabada se realizó en EXCEL 2019 y SPSS 

28 lo cual permitió encontrar los resultados, discutirlos, generar conclusiones y destinar 

recomendaciones para la mejora del personal operativo y directivo de la empresa textil 

Multiservicio Astolingon S.A.C. 

3.6. Análisis de datos  

Con respuesta al análisis de datos se usa la estadística descriptiva e inferencial. Para los 

objetivos específicos y general se usó la estadística descriptiva, encargado de identificar en 

frecuencias y porcentajes la situación de variables.  
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Capítulo 4: Resultados y discusión 

4.1. Factores motivacionales 

4.1.1 Factor motivacional de reconocimiento 

a) Recibir expresiones de agradecimiento y aprecio por el buen desempeño  

Tabla 4 

Recibe expresiones de agradecimiento y aprecio por el buen desempeño en la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. 

Tipo de trabajador  

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

F  % F % F % F % F % 

Operario 5 15% 4 12% 8 24% 15 44% 2 5% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 4 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva pesimista acerca de las expresiones de agradecimiento y aprecio que recibe, porque 

en total el 51% ha calificado entre “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo 

ni en desacuerdo”, mientras que el 49% en total de ellos considera que están “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” en la forma que los recibe. En relación con el trabajador administrativo 

el 66% de ellos dicen que están “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo” en que recibe 

adecuadas expresiones de agradecimiento y aprecio, mientras que el 33% restante está “En 

desacuerdo”. 

b) Reconocimiento por una labor bien realizada 

Tabla 5 

Reconocimiento por una labor bien realizada en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

Tipo de trabajador  

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

F % F % F % F % F % 

Operario 5 15% 5 15% 12 35% 10 29% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 5 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva pesimista acerca del reconocimiento por la labor que realizan, porque el 65% ha 

calificado entre “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en 

desacuerdo”, mientras que el 35% de ellos considera que están “de acuerdo” y “totalmente de 
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acuerdo” en la forma que los recibe. En relación con el trabajador administrativo el 66% de ellos 

dicen que están “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo” en que recibe adecuadas expresiones 

de agradecimiento y aprecio, mientras que el 33% restante está “En desacuerdo”. 

 

c) El jefe valora su trabajo dentro de la empresa 

Tabla 6 

El jefe valora su trabajo dentro de la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 3 9% 1 3% 12 35% 14 41% 4 12% 
Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 6 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva acerca de la valoración del trabajo que reciben por parte del jefe, porque el 

53% ha calificado entre “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, mientras que el 47% de ellos 

considera que están “en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo” en la forma que los recibe. En 

relación con el trabajador administrativo el 66% de ellos dicen que están “De acuerdo” y 

“Totalmente de acuerdo” en que recibe adecuadas expresiones de agradecimiento y aprecio, 

mientras que el 33% restante está “En desacuerdo”. 

 

d) La actividad productiva que realiza en la empresa, es bien valorada por los clientes 

Tabla 7 

La actividad productiva que realiza en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C., es bien 

valorada por los clientes 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 0 0% 0 0% 8 23% 21 62% 5 15% 

Administrativo 0 0% 1 33% 1 33% 0 0% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 7 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva acerca de la valoración del trabajo que reciben por parte de los clientes, 

porque el 77% ha calificado entre “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, mientras que el 23% 

de ellos considera que está “ni de acuerdo ni en desacuerdo” en la forma que los recibe. En 

relación con el trabajador administrativo el 66% de ellos no está conforme sobre la valoración 
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que hacen los clientes, porque califican dicen que están “en desacuerdo” y “ni de acuerdo ni en 

desacuerdo”, mientras que el 33% restante está “Totalmente de acuerdo”. 

 

Tabla 8 

Resultado del factor motivacional reconocimiento en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C 

 Factores 

motivacionales 

 Tipo de 

trabajador 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D1: Reconocimiento 
Operario 3 10% 3 7% 10 29% 15 44% 3 10% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 8 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor motivacional reconocimiento, porque el 54% califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben. A su vez el personal administrativo también 

está conforme con el reconocimiento que se los brinda debido a que están “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” con el trato.  

 

4.1.2. Factor motivacional de autorrealización 

 

a) El trabajo que realiza le permite aprender nuevas cosas 

Tabla 9 

El trabajo que realiza en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. le permite aprender 

nuevas cosas 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 0 0% 5 15% 14 41% 13 38% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 9 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva acerca que el trabajo que realizan les permite hacer nuevas cosas, porque el 

79% ha calificado entre “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, mientras que el 21% de ellos 

considera que está “ni de acuerdo ni en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”. En relación 
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con el trabajador administrativo, todo el 100% de ellos está conforme que el trabajo que realizan 

les permite aprender nuevas cosas, estando “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 

 

b) El trabajo que realiza le permite desarrollar nuevas habilidades 

Tabla 10 

El trabajo que realiza en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. le permite desarrollar 

nuevas habilidades 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 1 3% 5 15% 17 50% 10 29% 
Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 10 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva acerca que el trabajo les permite desarrollar nuevas habilidades, porque el 

79% ha calificado entre “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, mientras que el 21% de ellos 

considera que está “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “totalmente en 

desacuerdo”. En relación con el trabajador administrativo, todo el 100% de ellos está conforme 

que el trabajo que realizan les permite desarrollar nuevas habilidades, estando “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo”. 

 

c) Le brindan la capacitación necesaria para desarrollarse como persona y profesional; y así 

desempeñar mejor su trabajo 

Tabla 11 

Le brindan la capacitación necesaria para desarrollarse como persona y profesional; y así 

desempeñar mejor su trabajo en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 
Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 3 9% 8 24% 7 21% 13 38% 3 8% 

Administrativo 0 0% 2 67% 0 0% 0 0% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 11 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa sobre si les brindan la capacitación necesaria para desarrollarse como 

persona y profesional, porque el 54% ha calificado entre “totalmente en desacuerdo”, “en 

desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que el 46% de ellos considera que está 
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“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. En relación con el trabajador administrativo, presenta 

una perspectiva negativa porque el 67% considera que no está de acuerdo en que se brindan 

capacitación necesaria para desarrollarse como persona y profesional, mientras que el 33% si 

está “totalmente de acuerdo”. 

 

d) El jefe se preocupa por la calidad de su trabajo y le brinda información progresiva sobre su 

trabajo para crecer y mejorar 

Tabla 12 

El jefe se preocupa por la calidad de su trabajo y le brinda información progresiva sobre su 

trabajo para crecer y mejorar en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 5 15% 6 18% 16 47% 5 15% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 12 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva sobre la preocupación del jefe para brindar información progresiva y 

mejoren la calidad de su trabajo, porque el 62% ha calificado entre “totalmente de acuerdo” y 

“de acuerdo”, mientras que el 38% de ellos considera que está “totalmente en desacuerdo”, “en 

desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en desacuerdo”. En relación con el trabajador administrativo, 

presenta una perspectiva positiva, porque el 67% considera que existe sobre la preocupación del 

jefe para brindar información progresiva y mejoren la calidad de su trabajo.  

 

Tabla 13 

Resultado del factor motivacional autorrealización en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C 

 Factores 

motivacionales 

 Tipo de 

trabajador 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D2: Autorrealización 
Operario 2 6% 4 10% 6 17% 15 44% 8 23% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 13 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor motivacional autorrealización, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben. A su vez el personal administrativo también 

está conforme con el factor autorrealización, ya que les permite desenvolverse de la mejor 

manera en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C.  

 

 

4.1.3.  Factor motivacional responsabilidad 

a) Siente que tiene control sobre cómo hace su trabajo en la empresa 

Tabla 14 

Siente que tiene control sobre cómo hace su trabajo en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 3 9% 5 15% 19 56% 6 18% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 2 67% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 14 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva sobre la toma del control del trabajo que realizan, porque el 74% ha 

calificado entre “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, mientras que el 26% de ellos considera 

que está “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en desacuerdo”. En 

relación con el trabajador administrativo, presenta una perspectiva positiva, porque el 67% 

considera que tiene el control adecuado de cómo se hace su trabajo.  

 

b) Siente que su opinión es tomada en cuenta por su jefe 

Tabla 15 

Siente que su opinión es tomada en cuenta por su jefe en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 4 12% 11 32% 15 44% 3 9% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 15 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva neutra sobre si su opinión es tomada en cuenta por su jefe, porque el 32% ha 

calificado “ni en acuerdo un en desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operario que 

considera que están de acuerdo que sí su opinión es tomada en cuenta. En relación con el 

trabajador administrativo, presenta una perspectiva positiva, porque el 67% considera que su 

opinión sí es tomada en cuenta, mientras que el 33% está “ni en acuerdo ni en desacuerdo”.  

 

c) Cree que su trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad 

Tabla 16 

Cree que su trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 
Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 1 3% 2 6% 17 50% 12 35% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 0 0% 2 67% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 16 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que su trabajo tiene alto nivel de responsabilidad, porque el 

85% ha calificado “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción 

de operarios que consideran que no están de acuerdo en que su trabajo no tiene un alto nivel de 

responsabilidad. En relación con el trabajador administrativo, presenta una perspectiva positiva, 

porque el 67% considera que su trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad, mientras que el 

33% está “ni en acuerdo ni en desacuerdo”.  

 

d) Cumple con el horario establecido y demuestra puntualidad 

Tabla 17 

Cumple con el horario establecido y demuestra puntualidad en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 2 6% 4 12% 15 44% 11 32% 

Administrativo 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 17 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que se cumple con el horario establecido y se demuestra 

puntualidad, porque el 76% ha calificado “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”; sin embargo, 

existe una proporción de operarios que consideran que no se cumple (24%). En relación con el 

trabajador administrativo, presenta una perspectiva neutra sobre el cumplimiento de horarios 

establecidos y cumplimiento de puntualidad, porque el 67% considera que está “ni en acuerdo ni 

en desacuerdo”.  

Tabla 18 

Resultado del factor motivacional responsabilidad en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C 

 Factores 

motivacionales 

 Tipo de 

trabajador 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D3: Responsabilidad 
Operario 2 4% 3 7% 6 16% 17 49% 8 24% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 18 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor motivacional responsabilidad, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el cumplimiento de las actividades que realizan. A su vez el 

personal administrativo también está conforme con la responsabilidad que se evidencia en las 

actividades que se realizan debido a que están “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” en la 

calificación.  

4.1.4. Factor motivacional trabajo en sí mismo 

a) Su puesto de trabajo cuenta con actividades interesantes y desafiantes que le exige desarrollar 

actividades variadas. 

Tabla 19 

Su puesto de trabajo cuenta con actividades interesantes y desafiantes que le exige desarrollar 

actividades variadas en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 1 3% 12 35% 13 38% 7 21% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 19 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que su puesto de trabajo cuenta con actividades interesantes y 

desafiantes que exige desarrollar actividades variadas, porque el 59% ha calificado “de acuerdo” 

y “totalmente de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que se considera 

neutral, es decir, “ni en acuerdo ni en desacuerdo” (35%). En relación con el trabajador 

administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque considera que su trabajo sí 

tiene actividades interesantes y desafiantes que exige desarrollar actividades variadas.  

 

b) Su trabajo le permite demostrar su personalidad y creatividad 

Tabla 20 

Su trabajo le permite demostrar su personalidad y creatividad en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 0 0% 1 3% 7 20% 20 59% 6 18% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 20 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que en la empresa se le permite demostrar su personalidad y 

creatividad, porque el 77% ha calificado “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”; sin embargo, 

existe una proporción de operarios que se considera neutral, es decir, “ni en acuerdo ni en 

desacuerdo” (20%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una 

perspectiva positiva porque considera que se le permite demostrar su personalidad y creatividad. 

 

c) Su trabajo le hace sentir útil, capaz y le otorga un sentido de logro 

Tabla 21 

Su trabajo le hace sentir útil, capaz y le otorga un sentido de logro en la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 1 3% 3 9% 19 56% 10 29% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 37% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 21 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que su trabajo le hace sentir útil, capaz y le otorga un sentido 

de logro, porque el 85% ha calificado “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”; sin embargo, 

existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva negativa (9%). En relación con 

el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque considera que su 

trabajo está permitiendo sentirse útil, capaz y le brinda un sentido de logro. 

 

d) Cree que los resultados de su trabajo afectan significativamente la vida y bienestar de otras 

personas 

Tabla 22 

Cree que los resultados de su trabajo afectan significativamente la vida y bienestar de otras 

personas en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 5% 5 15% 3 9% 20 59% 4 12% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 22 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que los resultados de su trabajo afectan significativamente la 

vida y bienestar de otras personas, porque el 71% ha calificado “de acuerdo” y “totalmente de 

acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva 

negativa, es decir, “ni en acuerdo ni en desacuerdo” (9%). En relación con el trabajador 

administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque considera que los resultados de 

su trabajo afectan significativamente la vida y bienestar de otras personas  

 

e) Se siente a gusto con las tareas y actividades asignadas en su puesto de trabajo. 

Tabla 23 

Se siente a gusto con las tareas y actividades asignadas en su puesto de trabajo en la empresa 

textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 1 2% 6 18% 19 56% 6 18% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 37% 
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Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 23 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que se sienten a gusto con las tareas y actividades asignadas en 

su puesto de trabajo, porque el 74% ha calificado “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”; sin 

embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva neutra (18%). En 

relación con el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque 

considera que en su trabajo está a gusto con las tareas y actividades asignadas en su puesto. 

 

Tabla 24 

Resultado del factor motivacional trabajo en sí mismo en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C 

 Factores 

motivacionales 

 Tipo de 

trabajador 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D4: Trabajo en sí 

mismo 

Operario 1 4% 2 5% 6 18% 18 54% 7 19% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 24 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor motivacional trabajo en sí mismo, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben (73%). A su vez el personal administrativo 

también está conforme con el trabajo que vienen realizando en sí mismo, calificándolo por el 

100% como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 

 

4.1.5. Factor motivacional ascenso  

 

a) Considera que está preparado (a) para un puesto superior. 

Tabla 25 

Considera que está preparado (a) para un puesto superior en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 4 12% 9 26% 14 41% 5 15% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 25 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerarse como preparado para un puesto superior en la empresa, 

porque el 56% ha calificado “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”; sin embargo, existe una 

proporción de operarios que presenta una perspectiva neutra, es decir, “ni en acuerdo ni en 

desacuerdo” (26%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una 

perspectiva positiva al considerarse como preparados para un puesto superior.  

 

b) Considera que en la empresa existen oportunidades de ascenso 

Tabla 26 

Considera que en la empresa existen oportunidades de ascenso en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 
Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 4 12% 10 29% 15 44% 3 9% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 26 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva al considerar que existen oportunidades de ascenso, porque el 53% ha 

calificado “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de 

operarios que presenta una perspectiva neutra, es decir, “ni en acuerdo ni en desacuerdo” (29%). 

En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque 

considera que en la empresa existen oportunidades de ascenso.  

 

c) Cree que los ascensos se realizan de manera justa e imparcial 

Tabla 27 

Cree que los ascensos se realizan de manera justa e imparcial en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 3 9% 5 15% 11 32% 12 35% 3 9% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 27 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa al considerar que los ascensos se realicen de manera justa e imparcial, 

porque el 56% ha calificado “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “desacuerdo” y “totalmente en 

desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva 

positiva (44%). En relación con el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva 

positiva porque considera que sí se realizan los ascensos de manera justa, mientras que el 33% 

restante está “ni en acuerdo ni en desacuerdo”. 

 

Tabla 28 

Resultado del factor motivacional ascenso en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C 

 Factores 

motivacionales 

 Tipo de 

trabajador 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D5: Ascenso 
Operario 2 7% 4 13% 10 29% 14 40% 4 11% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 28 se identifica que los operarios presentan una perspectiva neutra en 

referencia al factor motivacional ascenso, porque califica el 51% como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo”, mientras que el 49% como “totalmente en desacuerdo”, “en 

desacuerdo” y “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. A su vez el personal administrativo está 

conforme con el ascenso que realiza la empresa Astolingon S.A.C., porque el 100% considera 

estar “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”.  

 

4.1.5. Resultado de los factores motivacionales   

Tabla 29 

Análisis de los resultados de los factores motivacionales en la empresa textil multiservicios 

Astoling S.A.C. 

 Factores motivacionales  Tipo de trabajador 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni en acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D1: Reconocimiento 
Operario 3 10% 3 7% 10 29% 15 44% 3 10% 
Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

D2: Autorrealización 
Operario 2 6% 4 10% 6 17% 15 44% 8 23% 
Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 1 33% 1 33% 

D3: Responsabilidad Operario 2 4% 3 7% 6 16% 17 49% 8 24% 
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Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

D4: Trabajo en sí mismo 
Operario 1 4% 2 5% 6 18% 18 54% 7 19% 
Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

D5: Ascenso 
Operario 2 7% 4 13% 10 29% 14 40% 4 11% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 29, en la dimensión D1 se identifica que los operarios presentan una 

perspectiva positiva en referencia al factor motivacional reconocimiento, porque califican como 

“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben. A su vez el personal 

administrativo también está conforme con el reconocimiento que se les brinda debido a que están 

“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” con el trato.  

En la dimensión D2 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor motivacional autorrealización, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben. A su vez el personal administrativo también 

está conforme con el factor autorrealización, ya que les permite desenvolverse de la mejor 

manera en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C.  

En la dimensión D3 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor motivacional responsabilidad, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el cumplimiento de las actividades que realizan. A su vez el 

personal administrativo también está conforme con la responsabilidad que se evidencia en las 

actividades que se realizan debido a que están “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” en la 

calificación.  

En la dimensión D4 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor motivacional trabajo en sí mismo, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben (73%). A su vez el personal administrativo 

también está conforme con el trabajo que vienen realizando en sí mismo, calificándolo por el 

100% como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 

En la dimensión D5 se identifica que los operarios presentan una perspectiva neutra en 

referencia al factor motivacional ascenso, porque califica el 51% como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo”, mientras que el 49% como “totalmente en desacuerdo”, “en 

desacuerdo” y “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. A su vez el personal administrativo está 

conforme con el ascenso que realiza la empresa Astolingon S.A.C., porque el 100% considera 

estar “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”.  
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4.2 Factores higiénicos 

4.2.1 Factor higiénico política de la empresa 

a) Se cumple con las leyes laborales establecidas. 

Tabla 30 

Cumple con las leyes laborales establecidas en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 4 12% 15 44% 4 12% 7 20% 4 12% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 2 67% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 30 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa sobre el cumplimiento de leyes laborales en la empresa, porque el 68% ha 

calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en desacuerdo”; sin 

embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva positiva (32%). En 

relación con el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque 

considera que sí se cumplen las leyes laborales en la empresa, mientras que el 33% restante está 

“en desacuerdo”. 

 

b) Se cumple el horario de trabajo de acuerdo a ley. 

Tabla 31 

Cumple el horario de trabajo de acuerdo a ley en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 4 12% 17 50% 4 12% 5 15% 4 12% 
Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 1 33% 1 34% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 31 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa sobre el cumplimiento del horario de trabajo de acuerdo a ley, porque el 

68% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en 

desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva 

positiva el 27% presenta una perspectiva positiva porque considera que sí se cumple el horario 

de trabajo de acuerdo a ley, mientras que el 33% de administrativos está “en desacuerdo”. 
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Tabla 32 

Los objetivos de la empresa están claros para usted en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 4 12% 12 35% 13 38% 3 9% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 32 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa sobre la presencia de objetivos claros por empresa Astoling S.A.C., porque 

el 53% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en 

desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva 

positiva (47%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una perspectiva 

positiva porque considera que los objetivos en la empresa están claros. 

 

d) Se conoce, cómo su trabajo afecta los objetivos de la empresa. 

Tabla 33 

Conoce cómo su trabajo afecta los objetivos de la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 4% 9 26% 10 29% 12 35% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 3 100% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 33 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa sobre el conocimiento de qué su trabajo afecta el cumplimiento de los 

objetivos, porque el 59% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en 

acuerdo ni en desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una 

perspectiva positiva (41%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una 

perspectiva positiva porque consideran que su trabajo si afecta los objetivos de la empresa. 
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Tabla 34 

Resultado del factor higiénico política de la empresa en la empresa textil multiservicios Astoling 

S.A.C. 

 Factores higiénicos  Tipo de trabajador 

Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

De acuerdo 

Totalment

e de 
acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D1: Política de la 

empresa 

Operario 3 8% 11 33% 8 22% 9 27% 3 10% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 2 67% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 34 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa sobre la aplicación de las políticas de la empresa, porque el 63% ha 

calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en desacuerdo”; sin 

embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva positiva (37%). En 

relación con el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque 

consideran que las políticas de la empresa se aplican adecuadamente, mientras que el 33% está 

“en desacuerdo”. 

 

4.2.2. Factor higiénico condiciones de trabajo 

 

a) Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son buenas. 

Tabla 35 

Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son buenas en la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 3 9% 4 11% 7 21% 18 53% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 3 100% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 35 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva sobre las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo, porque el 

59% ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción 

de operarios que presenta una perspectiva negativa (41%). En relación con el trabajador 

administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque consideran que existe adecuada 
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limpieza, salud e higiene en el trabajo; calificándose como de acuerdo con esas condiciones en la 

empresa Astolingon S.A.C. 

 

b) Cuenta con las herramientas y equipos para realizar mi trabajo. 

Tabla 36 

Cuenta con las herramientas y equipos para realizar su trabajo en la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 4 12% 10 29% 17 50% 2 6% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 2 67% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 36 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva acerca de que cuentan con las herramientas y equipos necesarios para 

realizar su trabajo, porque el 56% ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin 

embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva negativa (46%). En 

relación con el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque 

considera que sí tienen las herramientas y equipos necesarios para realizar su labor, mientras que 

el 33% restante está “en desacuerdo”. 

c) Se protege su integridad física en el lugar de trabajo. 

Tabla 37 

Se protege su integridad física en el lugar de trabajo en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 7 20% 5 15% 20 59% 1 3% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 3 100% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 37 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva referente a la protección que hace la empresa a su integridad, porque el 62% 

ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de 

operarios que presenta una perspectiva negativa (38%). En relación con el trabajador 
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administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque consideran que se protege la 

integridad del trabajador; calificándose como “de acuerdo” en la empresa Astolingon S.A.C. 

 

d) Considera que la distribución física del área donde laboro le permite trabajar cómoda y 

eficientemente. 

Tabla 38 

Considera que la distribución física del área donde labora le permite trabajar cómoda y 

eficientemente en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 4 12% 4 12% 7 21% 15 44% 4 12% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 38 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva referente a la distribución física del área porque les permite trabajar 

cómodamente, porque el 56% ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin 

embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva negativa (44%). En 

relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque 

consideran que es adecuada la distribución física del área donde se labora; calificándose como 

“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” en la empresa Astolingon S.A.C. 

Tabla 39 

Resultado del factor higiénico condiciones de trabajo en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C 

 Factores higiénicos  Tipo de trabajador 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo 

Totalment

e de 

acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D2: Condiciones de 

trabajo 

Operario 2 7% 5 14% 7 21% 18 51% 2 7% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 3 100% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 39 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor higiénico condiciones de trabajo, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre las condiciones en que se encuentran. A su vez el personal 
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administrativo también está conforme con las condiciones de trabajo porque están “de acuerdo” 

y “totalmente de acuerdo” con lo brindado.  

 

4.2.3. Factor higiénico supervisión 

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

Tabla 40 

Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es fácil hablar con ellos, en la 

empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 5 15% 5 15% 6 17% 14 41% 4 12% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 3 100% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 40 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva referente a la creación de un ambiente de confianza por parte de sus jefes, 

porque el 53% ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una 

proporción de operarios que presenta una perspectiva negativa (47%). En relación con el 

trabajador administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque consideran que los 

jefes crean el ambiente adecuado; calificándose como “de acuerdo” con el ambiente creado en la 

empresa Astolingon S.A.C. 

 

b) El supervisor se preocupa por usted como persona. 

Tabla 41 

El supervisor se preocupa por usted como persona en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 3 9% 4 12% 7 21% 17 50% 3 9% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 2 67% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 41 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva referente a la preocupación del supervisor por los trabajadores, porque el 

59% ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción 
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de operarios que presenta una perspectiva negativa (41%). En relación con el trabajador 

administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque consideran que existe 

preocupación del supervisor por el bienestar del trabajador; calificándose como “de acuerdo”, 

mientras que el 33% está “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. 

c) El supervisor se comunica eficazmente. 

Tabla 42 

El supervisor se comunica eficazmente en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 1 3% 3 9% 8 23% 16 47% 6 18% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 2 67% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 42 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva referente a la comunicación del supervisor, porque el 65% ha calificado 

“totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que 

presenta una perspectiva negativa (35%). En relación con el trabajador administrativo, el 67% 

presenta una perspectiva positiva porque consideran que el supervisor se comunica 

adecuadamente; calificándose como “de acuerdo”, mientras que el 33% está “ni de acuerdo ni en 

desacuerdo”. 

 

d) El supervisor mantiene al equipo bien informado. 

Tabla 43 

El supervisor mantiene al equipo bien informado en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 
  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 3 9% 6 19% 18 54% 4 12% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 34% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 43 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva referente a la información adecuada que brinda el supervisor, porque el 66% 

ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de 

operarios que presenta una perspectiva negativa (34%). En relación con el trabajador 
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administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque consideran que el supervisor 

mantiene al equipo bien informado; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”, 

mientras que el 33% está “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. 

 

e) El supervisor me comunica si realizó bien o mal mi trabajo. 

Tabla 44 

El supervisor me comunica si realizó bien o mal mi trabajo en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 3 9% 4 12% 7 20% 13 38% 7 21% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 34% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 44 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva referente a la calificación que realiza el supervisor sobre su desempeño, 

porque el 59% ha calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una 

proporción de operarios que presenta una perspectiva negativa (41%). En relación con el 

trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva positiva porque consideran que el 

supervisor comunica adecuadamente si se realiza bien o mal el trabajo; calificándose como “de 

acuerdo” y “totalmente de acuerdo”, mientras que el 33% está “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. 

 

Tabla 45 

Resultado del factor higiénico supervisión en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C 

 Factores higiénicos  Tipo de trabajador 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo 

Totalment

e de 

acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D3: Supervisión 
Operario 3 8% 4 11% 7 20% 16 46% 5 14% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 2 67% 0 0% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 45 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor higiénico supervisión, porque califican como “de acuerdo” y “totalmente de 

acuerdo” sobre la adecuada supervisión que reciben. A su vez el personal administrativo también 

está conforme con la supervisión que se brinda debido a que están “de acuerdo” con el trato. 
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4.2.4. Factor higiénico salario 

a) Está satisfecho con el salario que recibo. 

Tabla 46 

Está satisfecho con el salario que recibo en la empresa textil multiservicios astolingon s.a.c. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 4 12% 11 32% 8 24% 7 20% 4 12% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 46 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa referente al salario que reciben en la empresa Astolingon S.A.C., porque el 

68% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “Ni en acuerdo ni en 

desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva 

positiva (32%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una perspectiva 

positiva porque consideran que el salario que reciben es adecuado; calificándose como “de 

acuerdo” y “totalmente de acuerdo”, sobre el salario que reciben. 

 

b) Recibe un salario que va de acuerdo a mi desempeño. 

Tabla 47 

Recibe un salario que va de acuerdo a mi desempeño en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 5 15% 7 21% 15 44% 6 17% 1 3% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 47 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa referente al salario que reciben con respecto al desempeño que muestran en 

la empresa Astolingon S.A.C., porque el 80% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en 

desacuerdo” y “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de 

operarios que presenta una perspectiva positiva (20%). En relación con el trabajador 

administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva porque consideran que el salario que 

reciben es adecuado al desempeño mostrado; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de 

acuerdo”. 
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c) Se da el pago por horas extras y recibo los beneficios de acuerdo a ley. 

Tabla 48 

Se da el pago por horas extras y recibo los beneficios de acuerdo a ley en la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 6 18% 18 53% 4 12% 4 11% 2 6% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 1 33% 1 34% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 48 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa referente al pago por horas extras y sobre los beneficios que reciben, porque 

el 83% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “Ni en acuerdo ni en 

desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva 

positiva (17%). En relación con el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva 

positiva porque consideran que se da adecuadamente el pago por horas extras y los beneficios de 

acuerdo a ley; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”, mientras que el 33% 

está en desacuerdo. 

 

d) Existe justicia en el pago de salarios para todos los trabajadores de la empresa. 

Tabla 49 

Existe justicia en el pago de salarios para todos los trabajadores de la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 15 44% 8 24% 7 20% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 49 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa referente al pago de salarios justamente, porque el 74% ha calificado 

“totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”; sin embargo, 

existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva positiva (26%). En relación con 

el trabajador administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva acerca del pago de los 

salarios de manera justa; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 
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e) El salario que percibe en este trabajo le da seguridad en el futuro. 

Tabla 50 

El salario que percibe en este trabajo le da seguridad en el futuro en la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 4 12% 15 44% 7 21% 6 17% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 49 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa referente al bienestar futuro que causa el salario que recibe en este 

momento, porque el 77% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “Ni en 

acuerdo ni en desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una 

perspectiva positiva (23%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una 

perspectiva positiva referente al bienestar futuro que causa el salario que recibe en este 

momento; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 

 

Tabla 51 

Resultado del factor higiénico salario en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C 

 Factores higiénicos  Tipo de trabajador 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalment

e de 

acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D4: Salario 
Operario 4 12% 13 39% 8 25% 6 18% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 51 se identifica que los operarios presentan una perspectiva negativa en 

referencia al factor higiénico salario, porque califican como “totalmente en desacuerdo”, “en 

desacuerdo” y “ni de acuerdo ni en desacuerdo” sobre las condiciones que se les brinda. A su vez 

el personal administrativo está conforme con el factor higiénico salario, porque tienen una 

perspectiva positiva sobre las condiciones que se les brinda. 
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4.2.5. Factor higiénico relaciones interpersonales 

 

a) Cuenta con compañeros que lo ayudan en el trabajo de ser necesario. 

Tabla 52 

Cuenta con compañeros que lo ayudan en el trabajo de ser necesario en la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 5% 3 9% 7 21% 17 50% 5 15% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 52 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva sobre la ayuda correcta que reciben en el trabajo de parte de sus 

compañeros, porque el 65% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “Ni en 

acuerdo ni en desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una 

perspectiva negativa (35%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una 

perspectiva positiva acerca de la ayuda correcta que le brindan sus compañeros en el trabajo; 

calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 

 

b) Confía en sus compañeros de trabajo. 

Tabla 53 

Confía en sus compañeros de trabajo en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 4 12% 5 15% 10 29% 12 35% 3 9% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 53 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva negativa sobre la confianza que existe entre compañeros de trabajo, porque el 56% 

ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”; 

sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva negativa (44%). 

En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva acerca de 

la confianza que existe entre los trabajadores; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de 

acuerdo”. 
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c) Sus compañeros de trabajo lo tratan con respeto. 

Tabla 54 

Sus compañeros de trabajo lo tratan con respeto en la empresa textil multiservicios Astolingon 

S.A.C 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 1 3% 5 15% 22 65% 4 12% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 54 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva sobre el respeto que existe entre compañeros de trabajo, porque el 56% ha 

calificado “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de 

operarios que presenta una perspectiva negativa (44%). En relación con el trabajador 

administrativo, el 100% presenta una perspectiva positiva acerca del respeto que existe entre los 

trabajadores; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 

 

d) Se siente parte de un equipo de trabajo y tiene buenas relaciones con sus compañeros de trabajo. 

Tabla 55 

Se siente parte de un equipo de trabajo y tiene buenas relaciones con sus compañeros de trabajo 

en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C 

 Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

  F % F % F % F % F % 

Operario 2 6% 2 6% 5 14% 20 59% 5 15% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 55 se identifica que son los trabajadores operarios los que presentan una 

perspectiva positiva sobre el sentimiento de pertenencia a un equipo de trabajo porque se 

evidencian buenas relaciones con sus compañeros, porque el 74% ha calificado “totalmente de 

acuerdo” y “de acuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una 

perspectiva negativa (26%). En relación con el trabajador administrativo, el 100% presenta una 

perspectiva positiva porque se han formado equipos en los que existen buenas relaciones y se 

sienten comprometidos con ellos; calificándose como “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. 
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Tabla 56 

Resultado del factor higiénico relaciones interpersonales en la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C 

 Factores higiénicos  Tipo de trabajador 

Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

De acuerdo 

Totalment

e de 
acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D5: Relaciones 

interpersonales 

Operario 3 7% 3 7% 7 20% 18 52% 4 13% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 56 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor higiénico relaciones interpersonales, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben. A su vez el personal administrativo también 

está conforme con el reconocimiento que se les brinda debido a que están “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” con el trato.  

 

4.2.6. Resultado de los factores higiénicos    

Tabla 57 

Análisis de resultados de factores higiénicos en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C 

 Factores higiénicos  Tipo de trabajador 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo 

Totalment

e de 

acuerdo 

    F % F % F % F % F % 

D1: Política de la 

empresa 

Operario 3 8% 11 33% 8 22% 9 27% 3 10% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 2 67% 0 0% 

D2: Condiciones de 

trabajo 

Operario 2 7% 5 14% 7 21% 18 51% 2 7% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 3 100% 0 0% 

D3: Supervisión 
Operario 3 8% 4 11% 7 20% 16 46% 5 14% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 2 67% 0 0% 

D4: Salario 
Operario 4 12% 13 39% 8 25% 6 18% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

D5: Relaciones 

interpersonales 

Operario 3 7% 3 7% 7 20% 18 52% 4 13% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 

Según la Tabla 57, en la dimensión D1 se identifica que son los trabajadores operarios los 

que presentan una perspectiva negativa sobre la aplicación de las políticas de la empresa, porque 
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el 63% ha calificado “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “ni en acuerdo ni en 

desacuerdo”; sin embargo, existe una proporción de operarios que presenta una perspectiva 

positiva (37%). En relación con el trabajador administrativo, el 67% presenta una perspectiva 

positiva porque consideran que las políticas de la empresa se aplican adecuadamente, mientras 

que el 33% está “en desacuerdo”. 

En la dimensión D2 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor higiénico condiciones de trabajo, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre las condiciones en que se encuentran. A su vez el personal 

administrativo también está conforme con las condiciones de trabajo porque están “de acuerdo” 

y “totalmente de acuerdo” con lo brindado.  

En la dimensión D3 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor higiénico supervisión, porque califican como “de acuerdo” y “totalmente de 

acuerdo” sobre la adecuada supervisión que reciben. A su vez el personal administrativo también 

está conforme con la supervisión que se brinda debido a que están “de acuerdo” con el trato.  

En la dimensión D4 se identifica que los operarios presentan una perspectiva negativa en 

referencia al factor higiénico salario, porque califican como “totalmente en desacuerdo”, “en 

desacuerdo” y “ni de acuerdo ni en desacuerdo” sobre las condiciones que se les brinda. A su vez 

el personal administrativo está conforme con el factor higiénico salario, porque tienen una 

perspectiva positiva sobre las condiciones que se les brinda. 

En la dimensión D5 se identifica que los operarios presentan una perspectiva positiva en 

referencia al factor higiénico relaciones interpersonales, porque califican como “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” sobre el trato que reciben. A su vez el personal administrativo también 

está conforme con el reconocimiento que se les brinda debido a que están “de acuerdo” y 

“totalmente de acuerdo” con el trato. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

56 

4.3 Relación entre los factores motivacionales e higiénicos en la empresa  

Tabla 58 

Relación entre los factores motivacionales e higiénicos en la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C 

 Factores higiénicos  Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

F % F % F % F % F % 

Política de la empresa 
Operario 3 8% 11 33% 8 22% 9 27% 3 10% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 2 67% 0 0% 

Condiciones de trabajo 
Operario 2 7% 5 14% 7 21% 18 51% 2 7% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 3 100% 0 0% 

Supervisión 
Operario 3 8% 4 11% 7 20% 16 46% 5 14% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 2 67% 0 0% 

Salario 
Operario 4 12% 13 39% 8 25% 6 18% 2 6% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Relaciones interpersonales 
Operario 3 7% 3 7% 7 20% 18 52% 4 13% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

 Factores motivacionales  Tipo de trabajador 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni en acuerdo ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

F % F % F % F % F % 

Reconocimiento 
Operario 3 10% 3 7% 10 29% 15 44% 3 10% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Autorrealización 
Operario 2 6% 4 10% 6 17% 15 44% 8 23% 

Administrativo 0 0% 1 33% 0 0% 1 33% 1 33% 

Responsabilidad 
Operario 2 4% 3 7% 6 16% 17 49% 8 24% 

Administrativo 0 0% 0 0% 1 33% 1 33% 1 33% 

Trabajo en sí mismo 
Operario 1 4% 2 5% 6 18% 18 54% 7 19% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Ascenso 
Operario 2 7% 4 13% 10 29% 14 40% 4 11% 

Administrativo 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 

Nota. Elaboración propia 
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Según la Tabla 58 se identifica que los trabajadores de la empresa textil multiservicios 

Astolingon S.A.C., tienen perspectiva positiva acerca de la existencia de los 5 factores 

motivacionales propuestos por Herzberg, porque se inclinan a que existe adecuado grado de 

reconocimiento, autorrealización, responsabilidad, trabajo en sí mismo y ascenso por su labor. 

En referencia a los factores higiénicos; de todos los propuestos por Herzberg, solo tres están 

permitiendo que el trabajador se desenvuelva adecuadamente en su labor y son: Condiciones de 

trabajo, supervisión y relaciones interpersonales; mientras que son dos factores en los cuales los 

trabajadores operarios no están conformes y son la política de la empresa y el salario.  

De acuerdo con los resultados obtenidos en relación con los objetivos y las hipótesis del 

trabajo de investigación, se determinó lo siguiente. Respecto al primer objetivo específico que 

refiere al diagnóstico de la situación laboral del personal operativo y directivo de la empresa 

textil multiservicios Astolingon S.A.C. Los datos muestran que el 35% de los empleados de la 

empresa son mujeres, frente al 64% de hombres. Asimismo, existen dos grupos de empleados: el 

24% es administrativo y el 75% operario. En cuanto a su formación, el 54% de los empleados ha 

completado la educación secundaria oscilando entre edades de 18 – 23 edad en un 54%. 

Finalmente, respecto al año de antigüedad solo una pequeña proporción de personal es antiguo 

en un 2.7%.  

Estos resultados se respaldan con Shaikh et al. (2019) quien en su estudio considera que 

los empleados deben tener las mejores condiciones de trabajo posibles ofreciéndoles 

posibilidades de crecimiento, ello es importante debido a que es uno de los factores clave de la 

motivación de los empleados. También es fundamental señalar que hombres y mujeres tienen las 

mismas oportunidades de obtener reconocimiento, ya sea por un rendimiento satisfactorio o por 

la duración de su trabajo en la organización. A su vez Pham y Hai (2020) consideran que las 

características del puesto de trabajo influyen de manera directa en la situación laboral de los 

empleados, siendo esencial comprender las características y capacidad del trabajo con el 

propósito de optimizar la productividad en los trabajadores.  

Respecto a ello se considera la teoría de Chiavenato (2004) en la cual describe la 

motivación como una cualidad de las personas que afecta su grado de compromiso, es decir, un 

proceso que crea orienta y guía la conducta de las personas en dirección a los objetivos deseados. 
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Ante ello se puede decir que la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C, cuenta con una 

situación laboral adecuada para sus trabajadores, lo cual conlleva a que existan factores 

motivacionales. Respecto al segundo objetivo específico, se identificó los factores 

motivacionales que motivan al personal operativo y directivo en la empresa textil Multiservicios 

Astolingon SAC, según la teoría de motivación de Herzberg. De acuerdo con los resultados, se 

identificó aquellos factores:  

Primero, en el reconocimiento se identifica que la mayor proporción de trabajadores 

operativos y administrativos está de acuerdo que se brinda un reconocimiento adecuado, esto se 

evidencia porque consideran que reciben expresiones de agradecimiento y aprecio por el buen 

desempeño, el jefe valora su trabajo dentro de la empresa y su trabajo es bien valorado por los 

clientes. Referente a la segunda dimensión los trabajadores están de acuerdo que en la empresa 

se les permite autorrealizarse; evidenciándose en que el trabajo que realizan les permite aprender 

nuevas cosas, les permite desarrollar sus habilidades y porque el jefe se preocupa por la calidad 

de su trabajo y le brinda información progresiva sobre su trabajo para crecer y mejorar. Tercero, 

en función a la dimensión responsabilidad los trabajadores están de acuerdo que en la empresa se 

hace cumplir tal dimensión, eso les permite tener el control sobre cómo se hace su trabajo, 

sienten que su opinión se toma en cuenta y se cumple el horario establecido. En referencia a la 

cuarta dimensión, los trabajadores han considerado como de acuerdo que la empresa permite que 

también trabajen en sí mismos, lo que significa que en su puesto de trabajo se cuenta con 

actividades interesantes y desafiantes que le exige desarrollar actividades variadas, les permite 

demostrar su personalidad y creatividad, su trabajo les hace sentir útil, capaz y le otorga un 

sentido de logro, permitiendo que su trabajo los afecte significativamente la vida y bienestar de 

otras personas. Por último, en referencia a la dimensión ascenso, los trabajadores están de 

acuerdo en que se está promoviendo de la manera adecuada porque están eligiendo al que está 

preparado para el puesto, les brindan las oportunidades para ascender y se realizan de manera 

justa e imparcial. 

Estos resultados se contrastan con investigaciones de Pizarro (2021), Wong (2018) y 

García y Gómez (2019), quienes en sus estudios identifican como factores motivacionales 

aquellos factores como el reconocimiento, ascenso y autorrealización como aquellos que 

permiten que los trabajadores se sientan seguros y comprometidos con la organización para la 
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ejecución de sus actividades. Asimismo, se identificó que la existencia de estos factores 

contribuye a un eficiente desempeño laboral. Por otro lado, es importante destacar que aquellos 

factores motivacionales permiten a las empresas resguardar el bienestar y comodidad de sus 

trabajadores, con la finalidad de mediar aspectos negativos que puedan influir en la 

productividad de los colaboradores.    

Por otro lado, Gonzales (2021) considera que los factores intrínsecos como el logro, 

reconocimiento, trabajo individual, condiciones de trabajo, entre otros factores, los cuales juegan 

un papel de gran importancia en la satisfacción de los empleados, por lo cual es importante la 

motivación en los centros de trabajos, ello debido a que permitirá mejoras en cómo percibe el 

empleado su ambiente laboral y si realmente se siente parte de ello. Asimismo, teniendo en 

cuenta la teoría de Herzberg destaca que los factores motivacionales son aquellos elementos 

satisfactorios que funcionan como impulsores para el logro de satisfacción de los trabajadores, 

generando en ellos sentimientos positivos y de compromiso frente a los roles encargados por 

parte de la satisfacción (Alrawahi et al., 2020). 

Respecto al tercer objetivo específico se identificó los factores higiénicos que perjudican 

al personal operativo y administrativo de la Empresa Textil Multiservicios Astolingon S.A.C, 

según la Teoría de Herzberg. De acuerdo con los resultados, se identificó aquellos factores: 

En referencia a la dimensión D1 se identifica que los trabajadores no están de acuerdo 

con las políticas de la empresa, esto se debe porque no se cumplen las leyes laborales 

establecidas en la empresa y tampoco el horario de trabajo. Mientras que con respecto a la 

dimensión condiciones de trabajo sí se consideran adecuadas porque existe limpieza, salud e 

higiene en el trabajo, cuenta con las herramientas y equipos para realizar su trabajo y, se protege 

su integridad física en el lugar de trabajo. Con respecto a la dimensión supervisión se obtiene que 

los trabajadores consideran que están de acuerdo como se vienen realizando y esto se debe a que 

los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es fácil hablar con ellos; además, el 

supervisor se preocupa por los trabajadores y se comunica eficazmente. En función a la 

dimensión salario, según los trabajadores operarios mencionan que están en desacuerdo con lo 

que les brinda, mientras que para los trabajadores administrativos están de acuerdo con lo que 

reciben; esto se debe porque los operarios no están satisfechos mientras que los administrativos 
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si están satisfechos con el salario que reciben; a su vez, el trabajador operario no está de acuerdo 

que su salario va de acuerdo con su desempeño, mientras que el trabajador administrativo si lo 

está. Por último, se tiene la dimensión relaciones interpersonales que todos los trabajadores 

consideran que están de acuerdo con que generan adecuadamente, esto se debe porque cuentan 

con compañeros que los ayudan en el trabajo de ser necesario, existe la confianza y entre ellos se 

tratan con respeto. 

Estos hallazgos se contrastan con los resultados de la investigación de Vásquez (2022), 

respecto a los factores higiénicos, donde un 61% representaron un nivel alto y los factores 

motivacionales se reflejaron en un 64% de nivel alto. Por otro lado, Mayorca y Huaire (2020) 

reconocieron como factores a la relación entre los superiores y las relaciones interpersonales 

entre los compañeros.  

Con respecto a los factores motivacionales e higiénicos se encontró que estos tienen una 

importancia conjunta en el tipo de trabajador debido que posibilitan que los trabajadores tengan 

un mayor rendimiento en realizar sus actividades laborales. En ese sentido el reconocimiento, la 

autorrealización, responsabilidad, trabajar en sí mismos y el ascenso son los factores 

motivacionales cruciales para el trabajador dentro de la empresa, mientras que las condiciones de 

trabajo, supervisión y las relaciones interpersonales son los puntos importantes en los factores 

higiénicos. Aunque se debe rescatar que es necesario velar por adecuar políticas que permitan 

desenvolver al trabajador en su labor y con ello establecer un salario idóneo por su desempeño. 

Cabe destacar que los factores internos cumplen un rol en grado más alto que aquellos factores 

externos. Esto significa que aquellos factores que motivan e influyen en el desempeño de los 

trabajadores son aquellos que brindan beneficio personal, seguido de estímulos relacionados con 

la empresa. De acuerdo a Wong (2018) los factores higiénicos son aquellos factores 

insatisfactorios que afectan de manera directa el desempeño de todo trabajador, por su parte, 

Shaikh et al. (2019)  considera que los factores internos tienen la capacidad de aumentar o 

disminuir el rendimiento de los trabajadores, por lo que es necesario que todas las empresas 

ofrezcan mejores oportunidades de crecimiento a los empleados, puesto que ellos son la fuente 

principal de toda empresa siendo necesario la proporción de factores motivaciones para una 

mejor eficacia.   
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Conclusiones 

 

Se determinó significativamente que los factores motivacionales e higiénicos son muy 

importantes para el personal operativo y administrativo de la empresa, identificándose que el 

reconocimiento, la autorrealización, responsabilidad, trabajar en sí mismos y el ascenso son los 

factores motivacionales cruciales para el trabajador dentro de la empresa, mientras que las 

condiciones de trabajo, supervisión y las relaciones interpersonales son los puntos importantes en 

los factores higiénicos. Aunque se debe rescatar que es necesario velar por adecuar políticas que 

permitan desenvolver al trabajador en su labor y con ello establecer un salario idóneo por su 

desempeño. 

Se identificó la situación de trabajo actual de la empresa, teniendo en cuenta que la gran 

mayoría son del sexo masculino, existiendo dos áreas tanto administrativos como operarios, de 

los cuales en un 54% se evidencia instrucción de secundaria completa. Asimismo, la edad de los 

trabajadores oscila entre los 18 a 23 años, siendo el año de antigüedad solo de una pequeña 

proporción de personal en un 2.7%.  

En cuestión de los factores motivacionales según la teoría de motivación de Herzberg se 

identificó aquellos elementos como el reconocimiento, autorrealización, trabajo en sí mismo y 

ascenso, los más importantes para el personal operativo y administrativo de la empresa textil 

multiservicios Astolingon S.A.C. 

En cuestión de los factores higiénicos según la teoría de motivación de Herzberg se 

identificó aquellos como condiciones de trabajo, salario y relaciones interpersonales, los más 

importantes para el personal operativo y administrativo, mientras no están de acuerdo con las 

políticas que tiene la empresa textil multiservicios Astolingon S.A.C. 
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Recomendaciones 

 

Recomendaciones para futuras investigaciones 

• Determinar la correlación entre los factores motivacionales e higiénicos 

• Determinar las causas de dichos resultados 

• Investigar en otras organizaciones similares, sobre los factores motivacionales e 

higiénicos, para determinar si son la constante en el Perú. 

Recomendaciones prácticas para la empresa 

En referencia a los factores motivacionales e higiénicos se recomienda que se dé 

prioridad a mejorar los factores higiénicos porque son más prioritarios en el ámbito empresarial, 

es decir, hacer que la empresa invierta en capacitar a los funcionarios permitiendo su 

especialización y la mejora de su rendimiento. 

Sobre la situación de la empresa se encontró que el personal tiene una educación 

secundaria, en ese sentido, la empresa como impulso en la mejora de sus factores se recomienda 

que promueva convenios con instituciones privadas para aumentar la especialización así se crea 

una mayor motivación de los empleados para permanecer en la empresa. 

En referencia a los factores motivacionales, entre ellos la responsabilidad, se recomienda 

que el gerente de recursos humanos promueva una ficha de seguimiento de cada trabajador para 

el cumplimiento de sus funciones y verificar con ello la responsabilidad. 

En referencia a los factores higiénicos, entre ellos la política de la empresa, se 

recomienda que el área de gerencia promueva una actualización de las políticas y revise si la 

direccionada a la supervisión es entendible para que el personal pueda cumplir sus funciones, de 

ser el caso crear una política para cada tipo de trabajador. 
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Anexos 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Problema general Objetivo general Hipótesis Variable 

Metodología 

Población y 

muestra 

Enfoque/ 

Tipo/Diseño 

Técnica/ 

Instrumento 

¿Cómo los 

factores 
motivacionales e 

higiénicos 

motivan o 
perjudican al 

personal 

operativo y 
administrativo de 

la empresa textil 

Multiservicios 

Astolingon 
S.A.C.? 

Determinar qué factores 

motivacionales e 

higiénicos de la teoría de 

motivación de Herzberg 

motiva o perjudican al 

personal operativo y 

administrativo de la 

empresa textil 

Multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 

El factor 

reconocimiento, 

autorrealización, 

responsabilidad, 

trabajo en sí 

mismo, ascenso, 

política de la 

empresa, 

condiciones de 

trabajo, 

supervisión, 

salario y 

relaciones 

interpersonales 

son los que 

motivan o 

perjudican al 

personal operativo 

y administrativo 

de la empresa 

textil 

Multiservicios 

Astolingon S.A.C. 

 

V1: Factores 

motivacionales 
 

 

 
 

 

 
 

 

V2: Factores 

higiénicos 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS 
 

Un trabajador 

de la empresa 
textil 

multiservicios 

Astoling 
S.A.C. 

 

 

POBLACIÓN 
 

37 trabajadores 

de la empresa 
textil 

multiservicios 

Astoling 

S.A.C. 
 

 

MUESTRA  
 

37 trabajadores 

de la empresa 
textil 

multiservicios 

Astoling 

S.A.C. 

ENFOQUE 

 
Cuantitativo 

 

 
 

TIPO 

 
Básico 

 

 

 
 

DISEÑO 

 
No 

experimental 

transeccional 

correlacional  

TÉCNICA 

 
Encuesta 

 

 
 

INSTRUMENTO 

 
Cuestionario 
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 Objetivos específicos  Hipótesis 
específicas 

    

 Diagnosticar la situación 

laboral del personal 

operativo y administrativo 
de la empresa textil 

Multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

 
Identificar los factores 

motivacionales que 

motivan al personal 
operativo y administrativo 

en la empresa textil 

Multiservicios Astolingon 
SAC, según la Teoría de 

motivación de Herzberg. 

 

Identificar los factores 
higiénicos que perjudican 

al personal operativo y 

administrativo en la 
empresa textil 

Multiservicios Astolingon 

SAC, según la Teoría de 
motivación de Herzberg. 

No tiene hipótesis      
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Anexo 2. Instrumento de recojo de información 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS, ADMINISTRATIVAS 

Y CONTABLES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Encuesta 

La presente encuesta tiene como objetivo determinar qué factores motivacionales e 

higiénicos de la teoría de motivación de Herzberg motiva al personal operativo y 

administrativo de la empresa textil Multiservicios Astolingon S.A.C. Toda información 

es de carácter confidencial y anónima por eso se solicita su opinión honesta al respecto, 

agradecemos su participación.  

I. Marque con una “X” los espacios en blanco según corresponda a su respuesta: 

DATOS GENERALES  

a) Sexo:                        Femenino                            Masculino 

 

b) Edad:  

 

            18 - 23 años                 24 - 29 años                  30 - 35 años      

 

            36 - 41 años                 Más de 41 años 

 

c) Tipo de Personal: 

 

            Directivo (Administrativo)                     Operativo (Operario) 

 

d) Grado de Instrucción: 

 

            Sin Educación Formal                  Educación Primaria              Educación 

Secundaria       

             Educación Técnica                      Educación Universitaria               

 

             Estudios Post Grado 

 

e) Antigüedad dentro de la empresa: 

 

            0 -1año                  2- 4 años                   5- 7 años                   8 – 10 años 

 

            Más de 10 años 
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II. Después de leer cuidadosamente cada enunciado en relación a las variables de los 

Factores de Motivación, marque con una “X” el número que corresponda a su 

opinión. 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

En 

Desacuerdo 

Ni en 

acuerdo Ni 

en 

desacuerdo 

 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

N° Enunciados 1 2 3 4 5 

       El Reconocimiento      

1 Recibe expresiones de aprecio por su buen desempeño           

2 Se le reconoce por una labor bien realizada.           

3 El jefe valora su trabajo dentro de la empresa.           

4 
La actividad productiva que realiza en la empresa, es bien valorada por los 

clientes.      

       La Autorrealización      

1 El trabajo que realiza le permite aprender nuevas cosas.           

2 El trabajo que realiza le permite desarrollar nuevas habilidades.           

3 
Le brindan la capacitación necesaria para desarrollarse como persona y 

profesional; y así desempeñar mejor su trabajo.           

4 
El jefe se preocupa por la calidad de su trabajo y le brinda información 

progresiva sobre su trabajo para crecer y mejorar.           

        La Responsabilidad      

1 Siente que tiene control sobre como hace su trabajo en la empresa.            

2 Siente que su opinión es tomada en cuenta por su jefe           

3 Cree que su trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.      

4 Cumple con el horario establecido y demuestra puntualidad.           

        El trabajo en sí mismo           

1 
Su puesto de trabajo cuenta con actividades interesantes y desafiantes que 

le exige desarrollar actividades variadas.           

2 Su trabajo le permite demostrar su personalidad y creatividad.           

3 Su trabajo le hace sentir útil, capaz y le otorga un sentido de logro.           

4 

Cree que los resultados de su trabajo afectan significativamente la vida y 

bienestar de otras personas.           

5 

Se siente a gusto con las tareas y actividades asignadas en su puesto de 

trabajo.      

        El Ascenso           

1 Considera que está preparado (a) para un puesto superior.           
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2 Considera que en la empresa existen oportunidades de ascenso.           

3 Cree que los ascensos se realizan de manera justa e imparcial.           

III. Después de leer cuidadosamente cada enunciado en relación a las variables de 

los Factores de Higiene, marque con una “X” el número que corresponda a su 

opinión. 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

En 

Desacuerdo 

Ni en 

acuerdo  Ni 

en 

desacuerdo 

 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

N° Enunciado 1 2 3 4 5 

      La Política de la empresa      

1 Se cumple con las leyes laborales establecidas.           

2 Se cumple el horario de trabajo de acuerdo a ley.           

3 Los objetivos de la empresa están claros por usted.           

4  Se conoce, como su trabajo afecta los objetivos de la empresa.           

          Las Condiciones de Trabajo      

1 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son buenas.      

2 Cuenta con las herramientas y equipos para realizar mi trabajo.      

3 Se protege su integridad física en el lugar de trabajo.       

4 
Considera que la distribución física del área donde labora le permite 

trabajar cómoda y eficientemente. 
     

       La Supervisión      

1 
Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es fácil hablar 

con ellos. 
          

2 El supervisor se preocupa por usted como persona.           

3 El supervisor se comunica eficazmente.           

4 El supervisor mantiene al equipo bien informado.           

5 El supervisor me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.      

        El Salario      

1 Está satisfecho con el salario que recibo.           

2 Recibe un salario que va de acuerdo a mi desempeño.           

3 Se da el pago por horas extras y recibo los beneficios de acuerdo a ley.           

4 
Existe justicia en el pago de salarios para todos los trabajadores de la 

empresa. 
     

5 El salario que percibe en este trabajo le da seguridad en el futuro.      

         Las Relaciones Interpersonales      

1 Cuenta con compañeros que lo ayudan en el trabajo de ser necesario.           
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2 Confía en sus compañeros de trabajo.           

3 Sus compañeros de trabajo lo tratan con respeto.           

4 
Se siente parte de un equipo de trabajo y tiene buenas relaciones con sus 

compañeros de trabajo           
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Anexo 3. Fiabilidad de las variables  
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I. GENERALIDADES 

1.0. TITULO:   

Los factores motivacionales e higiénicos de la teoría de Herzberg a la empresa textil 

Multiservicios Astolingon S.A.C. 

 

2.0.   PERSONAL INVESTIGADOR 

           -Autor(es):  

                                     MONDRAGON MILIAN, Hauner 

                                     SIESQUEN BERNAL, Fran Alexis 

           - Asesor:           BECERRA SANTA CRUZ, José Humberto 

 

3.0. TIPO DE INVESTIGACIÓN: 

        3.1. De acuerdo a su enfoque:  

               - Cuantitativa 

        3.2 De acuerdo al fin que se persigue: 

               -Aplicada 

        3.2. De acuerdo al diseño de investigación: 

               -Descriptiva 

 

4.0.   ÁREA DE INVESTIGACIÓN: 

        - Desarrollo Empresarial/ Laboral 

 

5.0. LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

        - Incentivos Empresariales / laborales 

 

6.0.  LOCALIDAD E INSTITUCIÓN DE EJECUCIÓN: 

        LOCALIDAD: 

        -Distrito de José Leonardo Ortiz, Chiclayo 

        INSTITUCIÓN: 

       - Empresa Multiservicios Astolingon Sac. 

 

7.0. DURACIÓN DEL PROYECTO:        

Fecha de inicio del desarrollo de la tesis:    02 de Enero - 2019   

Fecha estimada de término de la tesis:        30 de Octubre - 2019 
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II.   ASPECTOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

2.1 ANTECEDENTES  

 

INTERNACIONAL 

Según los autores (Herrera Montalvo & González Salvador, 2013) en su tesis 

“Validez Actual de la Teoría de Recursos Humanos de los Dos Factores de Herzberg y 

su Aplicación en una Empresa Electrónica de Guayaquil (Gutiérrez Bazán, 2015) 

(Herrera Montalvo & González Salvador, 2013)uil”, plantean el problema actual de las 

empresas guayaquileñas y sugieren la creación de políticas que permitan alcanzar niveles 

de satisfacción de los trabajadores de una empresa logrando como repercusión un 

incremento en los niveles de productividad individual dentro de la organización, de 

acuerdo a la teoría de motivación de Herzberg. 

 

NACIONAL 

 

 Según los autores (Loana Gherman, Iturbe Vásquez, & Osorio Murillo, 2011) en 

su tesis “La teoría motivacional de los dos factores: un caso de estudio en la empresa 

privada de retail” realiza un enfoque cualitativo y un investigación es no experimental. El 

propósito de este estudio es identificar si existen similitudes y diferencias entre los 

factores motivacionales y de higiene que declaran los trabajadores operativos del medio 

empresarial privado de retail de Lima Metropolitana y los encontrados por Herzberg.Y 

entender mejor qué es lo que realmente motiva a los trabajadores operativos del medio 

empresarial privado de retail de Lima Metropolitana.  

Según el estudio de Gestión de Capital Humano elaborado por 

PricewaterhouseCoopers en el Perú, la motivación del personal va más allá del ámbito 

remunerativo, puesto  que existen dos tipos de salarios: el monetario y el no monetario o 

emocional, el  cual se refiere a dar a los trabajadores todos los beneficios necesarios para 

que  desarrollen su vida en forma integral (“El salario emocional es la clave para evitar  

la fuga de talentos”, 2010; “En 71% de los casos, empresas atraen a nuevos  empleados 

por su imagen”, 2010). 

 

Según la autora (Naranjo Pereira, 2009) afirma lo siguiente: Se han desarrollado 

un gran número de teorías al respecto a lo largo de la historia en busca de la clave 
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definitiva motivacional. Una teoría de la motivación es útil en la medida que permite 

demostrar qué estímulos o elementos aportan energía y dirección al comportamiento del 

trabajador. Es decir, el motivo por el cual un sujeto elige llevar a cabo una opción que en 

circunstancias diferentes rechazaría, incidiendo de esta manera en la conducta y voluntad 

de las personas.  

 

LOCAL 

segun la autora (Gutiérrez Bazán, 2015), en su tesis “Influencia de los factores 

motivacionales y de higiene según herzberg en el clima organizacional del supermercado 

metro del distrito de lambayeque 2015” este tipo de estudio es cuantitativo con diseño de 

investigación Descriptivo-Correlacional, pues busca determinar la situación de las 

variables involucradas: Evaluar los factores Motivacionales y de Higiene según Herzberg 

y evaluar el Clima Organizacional para posteriormente analizar la influencia de una 

variable sobre la otra. Asimismo, podemos señalar que la presente investigación es de 

corte transversal, ya que describe la situación en un momento determinado. El 

propósitode de este estudio es analizar los factores internos y externos que motivan al 

personal y cómo éstos influyen positiva o negativamente en el clima organizacional. 

 

 En resumen, el interés de este proyecto es analizar la teoría de motivación de 

herzberg, es decir, los factores motivacionales y de higiene, poder aplicarlo en la empresa 

textil multiservicios Astolingon SAC. Ya que esta empresa no cuenta con un modelo para 

motivar a su personal administrativo y operativo. 

 

2.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

Actualmente las mypes formales e informales reflejan más su importancia en las 

áreas como producción, finanzas y marketing, por ejemplo: que producir, qué cantidad, 

si es rentable o no el negocio, o que estrategias se debe aplicar para vender sus productos 

y generar utilidades, etc., dejando un lado el área de recursos humanos donde se 

encuentran los trabajadores de la empresa, sabiendo que constituyen un factor vital y de 

ellos depende si una organización obtiene ganancias o pérdidas. 

Sin embargo, el común denominador de todas las organizaciones del mundo es 

que están integradas por personas humanas que, para lograr el fin último de la empresa, 

ponen su trabajo en común.  La eficacia y eficiencia de una empresa están determinadas 
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por sus recursos humanos, debido a que sólo mediante éstos es posible la efectividad del 

resto de recursos existentes. Es por ello que se consideran el activo intangible más 

preciado dentro de una organización. 

El área de recursos humanos en toda empresa juega un papel muy importante, ya 

que analiza muchos aspectos y entre ellos está: la motivación, que es el pilar fundamental 

de esta investigación. No obstante, algunas empresas creen que la motivación es la 

retribución económica o el salario económico que brindan a sus trabajadores, pues no, 

esto no basta, ya que depende de otros factores más, para que estos puedan desempeñar 

al 100% en sus actividades. 

La motivación juega un papel crucial en la gestión de personas. Para que un 

individuo realice una tarea deben concurrir tres requisitos: que el individuo pueda hacerlo 

(medios), que tenga conocimientos para hacerlo (habilidades y aptitudes) y que quiera 

hacerlo (motivación). Para poseer la clave del comportamiento humano es necesario 

poseer la clave de la motivación. Asimismo, para que un trabajador esté motivado y pueda 

desempeñar bien su trabajo, dependerá básicamente de estos tres aspectos fundamentales, 

incentivo salarial, incentivo emocional y bienestar del personal. En el caso que este 

trabajador no lo tenga, simplemente no aportará productividad, ni cumplirá con los 

objetivos de la empresa.  

Observando la realidad actual de la empresa, fue lo que nos impulsó a realizar 

nuestro proyecto de investigación, que se enfocará en analizar los factores motivacionales 

e higiénicos de Herzberg, enfatizando que no se debe confundir, ya que los factores 

motivaciones están asociados a la satisfacción en el trabajo y los factores higiénicos están 

asociados a la insatisfacción laboral. Esta teoría de motivación de Herzberg se aplicará 

en la empresa textil “MULTISERVICIOS ASTOLINGON S.A.C”. 

La empresa multiservicios astolingon, sus operaciones se iniciaron en febrero del 

2011 dedicada a la producción y comercialización de hilo y lana. La planta de hilandería 

está equipada con tecnología diseñada especialmente para la elaboración de hilo y lana, 

al igual que los insumos y envases cuentan con sus respectivas fichas técnicas y 

certificados de calidad de nuestros proveedores garantizando así el proceder de estos 

materiales. Además, posee una capacidad productiva superior a las 180 toneladas anuales 

y en su moderno parque de maquina se produce hilados 100% acrílicos.  

            HILANDERIA ASTOLINGON se esmera por mantener un nivel de calidad 

exigente en sus productos cumpliendo con las Condiciones higiénicas y de limpieza de 
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los mismos, aplicando los procedimientos adecuados para lograr así un producto 

terminado y su respectiva distribución. 

Sin embargo, esta empresa solo cuenta con un área de producción y de 

administración, y carece del área de logística, y recursos humanos. Por otro lado, cuenta 

con 32 trabajadores turno mañana y turno noche, en las cuales estos permiten lograr las 

metas que requiere la empresa.  

Realizando visitas seguidas a la empresa y entrevistando a los trabajadores 

observamos que de los 32 trabajadores solo 6 están en planilla, lo que quiere decir que 

los 26 trabajadores restantes no reciben sus beneficios laborales, por lo que el personal 

no trabaja permanentemente en esta organización. Analizando la información obtenida 

podemos afirmar que la empresa no tiene no aplica ninguna teoría de motivación para sus 

trabajadores, es así que nuestro proyecto se enfocará en brindarle el modelo de motivación 

de Herzberg, que permitirá una mejor motivación de sus trabajadores. 

 

2.2.   FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

¿Qué factores motivacionales e higiénicos motivan o perjudican al personal operativo y 

directivo de la empresa textil Multiservicios Astolingon S.A.C.?   

2.3.   OBJETIVOS 

2.3.1.   OBJETIVO GENERAL 

Determinar los factores motivacionales y de higiene que motivan o perjudican al 

personal directivo y el personal operativo de la Empresa Textil Multiservicios Astolingon 

S.A.C. 

2.3.2.   OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1) Diagnosticar la situación laboral de los trabajadores de la empresa Textil 

Multiservicios Astolingon S.A.C. 

2) Identificar los factores motivacionales que motivan al personal directivo y 

operativo en la empresa Multiservicios Astolingon SAC, de acuerdo con la Teoría 

de motivación de Herzberg. 

3) Identificar los factores higiénicos que perjudican al personal directivo y operativo 

en la empresa multiservicios astolingon sac, de acuerdo con la Teoría de 

motivación de Herzberg. 
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2.4. JUSTIFICACIÓN 

Con el presente estudio, se pretendió identificar si existen similitudes y diferencias 

entre los factores motivacionales y de higiene que declaran los trabajadores directivos y 

operativos de la empresa textil “Multiservicios Astolingon” S.A.C. y los encontrados por 

Herzberg en su clásica investigación.  

Los resultados de Herzberg son referenciados constantemente en las escuelas de 

negocios. Por ello, es interesante analizar su real aplicabilidad. A nivel nacional, no se 

dispone de estudios relevantes que aborden este tema en particular; en otras palabras, la 

presente investigación representa un aporte para entender mejor qué es lo que realmente 

motiva a los trabajadores operativos de la empresa textil “Multiservicios Astolingon” 

S.A.C. Al finalizar este estudio, se determinarán cuáles serán los factores motivacionales 

según Herzberg que deberán ser aplicados en la empresa textil “Multiservicios 

Astolingon” S.A.C. 

 

2.5. DELIMITACIONES Y LIMITACIONES                                    

Este estudio se fundamentó en la teoría de los dos factores de Herzberg 

(motivacional – higiénicos). Entre los recursos con los que se contó para aplicar las 

entrevistas en profundidad, se tuvo como contacto directo a la ingeniera Lucila Jaqueline 

Rosario Morales quien nos proporcionó la debida información de la empresa, asimismo 

con los trabajadores operativos que fueron facilitados por la ingeniera Lucila Jaqueline 

Rosario Morales de la empresa textil “Multiservicios Astolingon” S.A.C. 

Asimismo, la investigación fue viable en terminos de recursos humanos y 

financieros. En cuanto a las limitaciones que se presentaron durante la investigación, estas 

consistieron en que el estudio no cubrió toda la población operative, pues estaban en 

constante actividad (personal operativo). 

 

2.7. MARCO TEÓRICO 

2.7.1.   BASE TEÓRICA 

2.8 VARIABLES 

2.8.1) VARIABLE INDEPENDIENTE: 

Variable independiente Concepto de la variable Dimensiones Indicadores 

 

 

 

 

El logro Cumplimiento de 

metas por trabajador 
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Factores 

motivacionales e 

higiene 

Los Factores motivadores, 

están asociados con 

sentimientos positivos 

hacia el trabajo mismo. 

El reconocimiento Premios eventuales a 

los trabajadores 

La 

responsabilidad 

Puntualidad por 

trabajador 

trabajadores 

El trabajo en sí 

mismo 

Rendimiento por hora 

de trabajo 

 

 

Factores de higiene. Estos 

no generan satisfacción, 

simplemente se encargan 

de evitar la insatisfacción y 

son externos al trabajo 

propiamente dicho. 

La política de la 

organización 

Cumplimiento de 

normas y valores 

La dirección Cumpliento de 

ordenes delegadas. 

La supervisión Desempeño laboral 

por trabajador. 

El salario Productividad 

realizada por 

trabajador 

Las relaciones 

interpersonales 

Observando el clima 

laboral. 

 

2.9 HIPÓTESIS 

2.9.1. HIPÓTESIS GENERAL. 

           H0: El personal directivo y operativo, está debidamente motivado, de acuerdo a 

los factores motivacionales e higiénicos de la teoría de Herzberg. 

2.9.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 

 

H0. El personal directivo y operativo tendrá mayor confianza y estabilidad emocional 

al aplicar la teoría de motivación de Herzberg al orientarse a los factores 

motivacionales. 

H1 El personal directivo presenta un mejor desempeño laboral, al aplicar los factores 

motivacionales de la teoría de Herzberg. 
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2.10.   MARCO METODOLÓGICO 

             Este capítulo describe la metodología usada para estudiar los factores 

motivacionales y de higiene en el personal directivo y operativo del sector textil de le 

empresa Astolingon S.A.C. 

 

2.10.1.   DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

             

El presente estudio se realizó siguiendo un enfoque mixto (cualitativo y 

cuantitativo) 

El diseño de la investigación es no experimental, ya que no se construyó ninguna 

situación, sino que se observaron situaciones ya existentes, no provocadas 

intencionalmente.  Además, no se realizó ninguna manipulación deliberada de variables.  

            A la vez, es transeccional descriptivo. Es transeccional puesto que se recolectaron 

datos en un solo momento, en un tiempo único durante los meses de septiembre, octubre 

y noviembre del 2018. A la vez, el estudio es descriptivo, debido a que pretende mostrar 

con precisión los ángulos o dimensiones de un fenómeno, suceso, comunidad, contexto o 

situación (Hernández et al., 2006). La recolección de los datos se llevó a cabo a través de 

entrevistas con el personal administrativo y operativo. 

 

2.10.2.   POBLACIÓN Y MUESTRA  

         La población y muestra elegida para la presente investigación fue conformada por:  

• Población del personal directivo: Conformado por 4 directivos. 

• Población del personal operativo: Conformada por los 37 trabajadores de la 

empresa Astolingon S.A.C., quien actualmente, fabrica y comercializa sus 

productos en el mercado nacional.  
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2.10.3.  TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Las técnicas que emplearemos en nuestro proyecto de investigación serán las entrevistas 

y las encuestas. 

2.10.4.  INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Los instrumentos que emplearemos para recolectar información de la empresa 

textil multiservicios astolingon fue el cuestionario. 

2.10.5.   INSTRUMENTOS DE ANÁLISIS DE DATOS 

 

Para el análisis de los datos, aplicaremos la tabulación, el análisis porcentual, pues fue 

cuantitativo, el análisis se aplicó de acuerdo a la entrevista con el experto, en este caso 

con la ingeniera Lucila Jaqueline Rosario Morales quien nos proporcionó la debida 

información de la empresa, y se analizó la información. 

Para el análisis de los datos, se hará uso de la clasificación y tabulación, el análisis 

porcentual, promedios y razones, el análisis de tablas y representaciones gráficas. 

 

 

2.11. ASPECO ADMINISTRATIVO.     

 

2.11.1.    CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES                
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ACTIVIDAD

ES 

 

 

Tiempo de duracion (Meses) 

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto 

 

 

 

Septiembre 

 

 

 

Octubre 

Elaboración 

del proyecto 
                

  

Revisión 

bibliográfica 
                

  

Presentación  

de avance 
                

  

Elaboración 

de 

instrumentos 

                

  

Recopilación 

de datos 
                

  

Aplicación de 

instrumentos 
                

  

Tabulación de 

los datos  
                

  

Presentación 

del informe 
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Sustentación                 
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2.11.2.   PRESUPUESTO 

 

 

 

 

 2.7.3.   FINANCIAMIENTO 

 

   La investigación será financiada por el investigador(es) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TOTAL DE INGRESOS     2800 

Aporte de los integrantes 2 1400 2800 

TOTAL DE EGRESOS 

RUBRO cantidad   costo     unitario total 

Personal:       

Investigadores 2 200 400 

Apoyo 2 25 50 

Materiales       

Lactop 1 1500 1500 

Material para almacenamiento    

de información USB 

1 30 30 

Material bibliográfico libros 5 20 100 

Hojas Bond 1 15 15 

Servicios       

Viáticos     100 

Impresiones y copias     20 

Empastado     100 

Internet     35 

Otros     50 

COSTO TOTAL EN LA ELABORACIÓN DEL PROYECTO 2800 
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2.13. ANEXOS 

  

CUESTIONARIO 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS, 

ADMINISTRATIVAS 

Y CONTABLES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Encuesta 

La presente encuesta tiene como objetivo determinar qué factores motivacionales e higiénicos de la teoría de 

motivación de Herzberg motiva al personal operativo y administrativo de la empresa textil Multiservicios 

Astolingon S.A.C. Toda información es de carácter confidencial y anónima por eso se solicita su opinión 

honesta al respecto, agradecemos su participación.  

I. Marque con una “X” los espacios en blanco según corresponda a su respuesta: 

DATOS GENERALES  

a) Sexo:                        Femenino                            Masculino 

 

b) Edad:  

 

            18 - 23 años                 24 - 29 años                  30 - 35 años      

 

            36 - 41 años                 Más de 41 años 

 

c) Tipo de Personal: 

 

            Directivo (Administrativo)                     Operativo (Operario) 

 

d) Grado de Instrucción: 

 

            Sin Educación Formal                  Educación Primaria              Educación Secundaria       

             Educación Técnica                      Educación Universitaria               

 

             Estudios Post Grado 

 

 

e) Antigüedad dentro de la empresa: 

 

            0 -1año                  2- 4 años                   5- 7 años                   8 – 10 años 
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            Más de 10 años 

 

II. Después de leer cuidadosamente cada enunciado en relación a las variables de los Factores de 

Motivación, marque con una “X” el número que corresponda a su opinión. 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en desacuerdo 

 

En Desacuerdo 

Ni en acuerdo 

Ni en 

desacuerdo 

 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

N° Enunciados 1 2 3 4 5 

       El Reconocimiento      

1 Recibe expresiones de aprecio por su buen desempeño           

2 Se le reconoce por una labor bien realizada.           

3 El jefe valora su trabajo dentro de la empresa.           

4 
La actividad productiva que realiza en la empresa, es bien valorada por 

los clientes.      

       La Autorrealización      

1 El trabajo que realiza le permite aprender nuevas cosas.           

2 El trabajo que realiza le permite desarrollar nuevas habilidades.           

3 
Le brindan la capacitación necesaria para desarrollarse como persona y 

profesional; y así desempeñar mejor su trabajo.           

4 
El jefe se preocupa por la calidad de su trabajo y le brinda información 

progresiva sobre su trabajo para crecer y mejorar.           

        La Responsabilidad      

1 Siente que tiene control sobre como hace su trabajo en la empresa.            

2 Siente que su opinión es tomada en cuenta por su jefe           

3 Cree que su trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.      

4 Cumple con el horario establecido y demuestra puntualidad.           

        El trabajo en sí mismo           

1 
Su puesto de trabajo cuenta con actividades interesantes y desafiantes que 

le exige desarrollar actividades variadas.           

2 Su trabajo le permite demostrar su personalidad y creatividad.           

3 Su trabajo le hace sentir útil, capaz y le otorga un sentido de logro.           

4 

Cree que los resultados de su trabajo afectan significativamente la vida y 

bienestar de otras personas.           

5 

Se siente a gusto con las tareas y actividades asignadas en su puesto de 

trabajo.      

        El Ascenso           
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1 Considera que está preparado (a) para un puesto superior.           

2 Considera que en la empresa existen oportunidades de ascenso.           

3 Cree que los ascensos se realizan de manera justa e imparcial.           

 

III. Después de leer cuidadosamente cada enunciado en relación a las variables de los Factores de 

Higiene, marque con una “X” el número que corresponda a su opinión. 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en desacuerdo 

 

En Desacuerdo 

Ni en acuerdo  

Ni en 

desacuerdo 

 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

N° Enunciado 1 2 3 4 5 

      La Política de la empresa      

1 Se cumple con las leyes laborales establecidas.           

2 Se cumple el horario de trabajo de acuerdo a ley.           

3 Los objetivos de la empresa están claros por usted.           

4  Se conoce, como su trabajo afecta los objetivos de la empresa.           

          Las Condiciones de Trabajo      

1 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son buenas.      

2 Cuenta con las herramientas y equipos para realizar mi trabajo.      

3 Se protege su integridad física en el lugar de trabajo.       

4 
Considera que la distribución física del área donde labora le permite trabajar cómoda y 

eficientemente. 
     

       La Supervisión      

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

2 El supervisor se preocupa por usted como persona.           

3 El supervisor se comunica eficazmente.           

4 El supervisor mantiene al equipo bien informado.           

5 El supervisor me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.      

        El Salario      

1 Está satisfecho con el salario que recibo.           

2 Recibe un salario que va de acuerdo a mi desempeño.           

3 Se da el pago por horas extras y recibo los beneficios de acuerdo a ley.           

4 Existe justicia en el pago de salarios para todos los trabajadores de la empresa.      

5 El salario que percibe en este trabajo le da seguridad en el futuro.      

         Las Relaciones Interpersonales      
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1 Cuenta con compañeros que lo ayudan en el trabajo de ser necesario.           

2 Confía en sus compañeros de trabajo.           

3 Sus compañeros de trabajo lo tratan con respeto.           

4 
Se siente parte de un equipo de trabajo y tiene buenas relaciones con sus compañeros 

de trabajo           
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ACTA DE SUSTENTACIÓN DE TESIS 
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textil multiservicios Astolingon S.A.C.”. Teniendo como autores a: Fran Alexis Siesquen 

Bernal y Hauner Mondragon Millian. 

Identificados con documento de identidad N.°76937022 y N.º 47848838, 

respectivamente; declaro que la evaluación realizada por el programa informático 

TURNITING, ha arrojado un porcentaje de similitud del 20%, verificable en el resumen 

de reporte automatizado de resúmenes que se adjunta. 

El suscrito analizó dicho reporte y concluyó que cada una de las coincidencias detectadas 

dentro del porcentaje de similitud permitido no constituyen plagio y que el documento 

cumple con la integridad científica y con las normas para el uso de las citas y referencias 

establecidas en los protocolos respectivos. 

Se cumple con adjuntar el recibo digital a efectos de la trazabilidad respectiva del proceso. 

 

 
Lambayeque, 20 de Junio del 2023. 

 
 
 
 
 
 

 
Dr. José Humberto Becerra Santa Cruz 

DNI: 16460593 
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