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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
motivacion laboral y satisfaccion laboral en trabajadores de empresa privada en
Chancay. Lima 2019. La metodologia obedece a un enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, de nivel correlacional, de disefio no experimental de corte transversal,
se aplicd el muestreo no probabilistico, se utilizaron instrumentos de recoleccién
de datos como la Escala de Motivacion Laboral por Gagné, Forest, Gilbert, Morin
y Marloni y el Test de Satisfaccion Laboral por Alex Sivori Ruiz Gomez y Maria
Zavaleta Flores que demostraron validez y confiabilidad; y consentimiento
informado aplicado a 95 trabajadores de la empresa en estudio. Para el analisis
se realiz6 la codificacidon y tabulacién de las variables, aplicAndose el programa
estadistico SSPS 23.0, la prueba de bondad de ajuste para precisar que los datos
sigan la curva de distribucion normal. Se utilizé la prueba de Kolmogorov -
Smirnov, que determino el uso de la prueba no paramétrica. La correlacion de
variables se obtuvo con Spearman, se encontré un valor de p (Sig.= ,000), que es
menor a 0.05; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe
correlacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral, (,383**) siendo
esta relacion de tipo positiva y de grado bajo. Lo cual indica que, en términos
generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion

laboral presentan mayores niveles en la satisfaccion laboral.

Palabras claves: Motivacion laboral, satisfaccion laboral, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between Labor
Motivation and Job Satisfaction in private company workers in Chancay. Lima
2019. The methodology obes a quantitative approach. Applied type, correlational
level, non-experimental design of cross-section, non-probabilistic sampling was
applied, data collection instrument were used such as the Gagné job motivation
scale, Forest, Gilbert, Morin and Marloni and the job Satisfaction test by Alex
Sivori Ruiz Gémez and Maria Zavaleta Flores that demosnstrated validity and
reliability; and informed consent applied to 95 workers of the company under
study. For the analysis, the coding and tabulation of the variables was performed,
applying the statisticalprogram SSPS23.0, the goodness of fit test to specify that
the data follow the normal distribution curve. The Kolmogorov — Smirnov test was
used, which determined the use of the non-parametric test. The correlation of
variables was obtained with Spearman, a value of p (Sig.=,000) was found, found
which is less tan 0.05; therefore, the null hypothesis is rejected and it is affirmed
that there is a correlation between Job Motivation and Job Satisfaction, (,383**)
being this relationship of a positive and low degree type. This indicates that, in
general terms, those workers who have higher levels of Labor Motivation have

higher levels of Job Satisfaction.

Keywords: Labor motivation, job satisfaction, job performance.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, dentro de las organizaciones existen factores determinantes
para que estas puedan generar mayor productividad, y dentro de ello, el factor
humano es una pieza clave. Los trabajadores deben encontrarse en las
condiciones necesarias para que puedan rendir frente a las actividades que van a
realizar, y no solo eso, sino que deben encontrarse emocionalmente preparados
para que esa actividad pueda realizarse de manera eficaz. Es asi que, la
motivacion laboral es indispensable ya que influye en la forma en como desarrolle
dicha actividad laboral y la satisfaccion laboral también, ya que es aquella actitud
gue toma frente a esa misma actividad. Siendo asi de suma importancia ambas
variables tanto para las organizaciones empresariales, como también para ser
parte de nuestro trabajo de investigacién, ya que las consideramos componentes
indispensables en los trabajadores. La motivacién laboral representa un aspecto
importante dentro de la vida laboral de un trabajador, puesto que, de ello,
depende el esfuerzo o dedicacion que este proyecte frente a una labor
encomendada. La motivacion en si, es un sentimiento importante dentro de todo
ser humano, pero en el area laboral se ve reflejada en la satisfaccion que siente
por realizar determinada actividad. De este modo, la motivacion laboral es la
forma en como se incentiva el comportamiento de los trabajadores, para que
aguello se dirija al cumplimiento de un fin establecido. Lo que se busca es que la
actividad que realiza el trabajador no se convierta en una carga, sino en la
realizacion de una labor placentera. Por otro lado, la satisfaccion laboral es la
actitud que presenta el trabajador frente a la labor que realiza, si la actitud es
negativa estamos hablando de insatisfaccion laboral y dentro de las empresas
debe procurarse que no exista este tipo de sentimiento porque influye en la
productividad, no soélo de la organizacion, sino también en la productividad
personal, de acuerdo con esto nos referimos a que al existir un nivel alto de
motivacion laboral y satisfaccion laboral, también estaria existiendo un logro
personal, puesto que al realizar una tarea con satisfaccion por tener la motivacion
adecuada, podemos desarrollar nuevas aptitudes y capacidades que son

necesarias dentro de la organizacion. Por ello, las organizaciones deben procurar
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incentivar a sus colaboradores cada que la actividad que realicen sea la adecuada
o productiva, ya que al ser reconocidos es un logro personal que es muy probable
se esté buscando. Todos los seres humanos buscan que laborar en ambientes
adecuados y en donde sientan que su trabajo esta siendo reconocido, los altos
directivos no pueden ser apaticos frente a esta situacion, puesto que no estan
tratando con maquinas que solo estan programadas para cumplir érdenes, sino
que se debe tener un clima laboral que propicie cada dia la mejora del ser

humano.

Si bien es cierto, aun hay mucho que trabajar y tomar conciencia sobre la
labor que realizan los trabajadores, consideramos que con este tipo de
investigaciones se contribuye de a poco a mejorar esta situacion o al menos a
conocer la problematica, es por ello que al finalizar nuestro trabajo hemos dejado
algunas recomendaciones que esperemos algun dia puedan ser tomadas en

cuenta para la mejora no solo de la empresa en estudio, sino de la sociedad.

El primer capitulo, contiene, el problema de investigacion, la justificacion de
estudio y los objetivos de la investigacion. El segundo capitulo, es el marco
teorico, dentro de ello se encuentran los antecedentes de la investigacion, las
bases tedricas de las variables en donde se desarrolla el cuerpo del trabajo y
finalmente, la definicion de términos basicos. El tercer capitulo, esta referido a los
métodos y materiales del trabajo de investigacion, en donde se encuentran las
hipotesis, las variables de estudio y sus definiciones tanto conceptuales como
operacionales, el tipo, disefio y nivel de investigacion, la poblacién, muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, y finalmente los métodos de
analisis de datos. En el cuarto capitulo, se han considerado los resultados. En el
quinto capitulo, se ha considerado el analisis de discusién de resultados. En el
sexto capitulo, se han considerado las conclusiones. En el séptimo capitulo, se
encuentran las recomendaciones y finalmente, las referencias bibliograficas y

anexos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Chiavenato (2002), menciond que para que una organizacion sea exitosa,
debe procurar ser un excelente lugar para trabajar y satisfacer a las personas. El
grado de satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y a conservarlos, a mantener
un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a lograr su
responsabilidad. Para ello, hay que tener en cuenta que la satisfaccién laboral no
es un comportamiento en si, sino que se trata de una conducta de las personas
frente a su ocupacion en la organizacion. Asimismo, las actitudes estan muy
relacionadas con el posterior comportamiento y con la percepcion, la personalidad,
el aprendizaje y la motivacion; influyendo poderosamente en las acciones de las

personas.

Es asi que la eficiencia en una organizacion se puede lograr, cuando se ha

inculcado en las personas actitudes favorables hacia esta y hacia el trabajo.

Infocapitalhumano (2017), mencion6 que la motivacion laboral es un
aspecto que nunca debe faltar en una organizacién. Supone a su vez, un cambio
especifico en el momento de llevar a cabo una labor, asi como también una forma

de mantener un agradable y proactivo ambiente

Es asi, que el comportamiento organizacional, es un tema de suma
importancia, ya que va a determinar el éxito, crecimiento y perduracion en el
tiempo de las organizaciones. Para ello, se necesita que el capital humano, como
elemento, funcione de manera adecuada. En ese contexto, quienes forman parte
de la organizacién, deben mejorar la conducta organizacional, dentro de ello,
lograr que exista una motivacion intrinseca en sus trabajadores para que de esta
manera pueda generarse la satisfaccion laboral, y asi puedan realizar sus

actividades de manera productiva y eficiente.

En 1920 con la creacion de la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT),
se comenzO a planear sobre el bienestar y las condiciones laborales de los
trabajadores. Asimismo, a mediados del siglo XX, empezaron a consolidarse las

primeras teorias sobre la motivacion. En los primeros estudios planteados se
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afirmaba que un trabajador era mas responsable y eficaz cuando se sentia

motivado en su trabajo (Garcia, 2012).
Weinert (1985), refirio que:

El trabajo representa la actividad individual mas intensa, temporalmente
méas amplia y fisica, cognitiva y emocionalmente mas minuciosa e
influyente de la vida personal’. Dado que, en general, los sujetos
preferimos evitar el dolor o las situaciones no placenteras y buscar nuestro
placer o felicidad, la satisfaccion laboral podria ser vista como un fin en si
misma. Ademas, el aspecto fundamental se centra en la motivacion y
satisfaccion que pueda tener el colaborador para una mejor calidad y

desempeifio en el trabajo.

Es asi que una baja satisfaccion, esta relacionada con la negatividad que
experimenta el colaborador en su lugar de trabajo y que podria estar relacionado
con aspectos personales o con aspectos que proceden directamente de su

empleo.

Es por ello, que las organizaciones siempre buscan ser productivas y
competitivas todo el tiempo dentro del mercado, para ello, deberan disefar,
planificar y administrar exitosamente una estrategia, la misma que involucraréa la
relacion que existe entre la satisfaccién laboral y la motivacién, y en el caso
materia de estudio, la intrinseca; ya que se considera que es la que

verdaderamente cobra importancia en el individuo.
Medina, Gallegos y Lara (2008), afirman que:

Para motivar a los empleados, y que esto a su vez acreciente su
satisfaccion laboral, es necesario que la organizacién reconozca el aporte y
trabajo personal de cada uno de los trabajadores realiza para la empresa
utilizando una retribucion, la cual puede ser de dos tipos: econémicas y no
econdmicas. La primera de ellas, hace referencia a incentivos tangibles
tales como sueldos o bonos, y la segunda, se refiere a reconocimientos
verbales y oportunidades de desarrollo profesional. Las retribuciones de
tipo no econémico, han manifestado ser una excelente forma de demostrar

valoracion hacia el empleado por su rendimiento, influyendo asi, en su
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motivacion intrinseca a través de reconocimientos verbales de parte de la

organizacion.

En la publicacion efectuada en su portal web comunico que en aras de mantener
buenas relaciones con las agrupaciones gremiales (sindicatos), el portafolio de
Salud y la Organizacién Internacional del Trabajo — OIT firmaron un Convenio

Interinstitucional a fin de mantener un adecuado clima laboral (MINSA, 2015).
Fischman (2014) indica que:

Mayormente se tiene el pensamiento de que para que un colaborador se
sienta motivado o satisfecho, se le debe otorgar un bono monetario, pero
no siempre es el caso que un bono monetario satisfaga a los colaboradores,
se tiene que tener la mente abierta a diferentes posibilidades y
motivaciones que puede satisfacer a un colaborador. Es necesario que la
motivacion, que ha sido estudiada de una forma cientifica, ahora sea

estudiada académicamente respecto a las empresas.

Si bien sabemos que las personas tienen necesidades, las mismas que
muchas veces se cubren con dinero, esto no implica que solo el dinero ha de

satisfacer a una persona con la finalidad de realizar una labor de manera correcta.

Con esta investigacion se establecié que existe relacion entre las variables
motivacion laboral y satisfaccion laboral en el personal del area de estibado de
aves de la empresa privada de Chancay. Si bien es cierto, existe relacion entre
las variables de estudio, estas se encuentran en un nivel bajo, lo que nos lleva a
entender que si la motivacién laboral es baja por consiguiente la satisfaccion
laboral también lo es. Como ya hemos mencionado en el cuerpo del trabajo, se
necesita que ambas se encuentren en un nivel adecuado, puesto que, son las
encargadas de que los trabajadores puedan tener un buen rendimiento dentro de
su ambiente de trabajo, y no solo eso, sino, lo mas importante dentro de este
estudio, el cual es que, los trabajadores puedan sentirse realizados como persona
al efectuar determinada labor. Consideramos, que dentro de esta area de trabajo
(estibado de aves), la labor puede ser desgastante y/o estresante, pero esto no
debe ser impedimento para determinar que los trabajadores también sientan baja

motivacion y satisfaccién laboral, es por ello, que dentro del apartado de las
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recomendaciones hemos mencionado algunas que consideramos pueden ayudar

a gque nuestras variables de estudio tengan un mejor nivel.

1.2.

PG

PE 1

PE 2

PE 3

PE 4

PE 5

PE 6

PE 7

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢, Cudl es la relacion entre motivacion laboral y satisfaccion laboral en

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019?
1.2.2. Problemas especificos

¢, Cual es la relacion entre motivacion laboral y la dimension condiciones de
trabajo en motivaciéon laboral y condiciones de trabajo en trabajadores de

empresa privada en Chancay. Lima, 2019?

¢, Cual es la relacidon entre motivacion laboral y la dimension remuneracion y
beneficios laborales en motivacion laboral y condiciones de trabajo en
trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019?

¢,Cual es la relacion entre motivacion laboral y la dimensién supervision en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima, 2019?

¢, Cudl es la relacion entre motivacién laboral y la dimensién relaciones
humanas en motivacion laboral y condiciones de trabajo en trabajadores de
empresa privada en Chancay. Lima, 2019?

¢,Cuadl es la relacion entre motivacion laboral y la dimensién desarrollo en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima, 2019?

¢ Cuél es la relacion entre motivacion laboral y la dimension comunicacion
en motivacion laboral y condiciones de trabajo en trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima, 2019?

¢, Cual es la relacion entre motivacion laboral y la dimension puesto de
trabajo en motivacion laboral y condiciones de trabajo en trabajadores de

empresa privada en Chancay. Lima, 20197
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1.3. Justificacion del estudio

El estudio tiene como finalidad conocer la relacion que existe entre la
motivacion laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores en empresa de
Chancay, Lima, en base al estudio realizado, hemos podido observar, que para
que existan niveles altos y adecuados de satisfaccion es indispensable que exista

motivacion.

En blsqueda de contemplar conocimientos sobre la relacion entre
motivacion y satisfaccion laboral se utilizaron un test y una escala de medicion
con el fin de identificar los niveles de las variables y encontrar una solucién a la
problematica beneficiando principalmente a las empresas, los resultados de la

investigacion se apoyan en técnicas de investigacion validas en el medio.

Existe un valor tedrico, ya que, en base a las teorias mencionadas en
nuestra investigacion, se identifico, que, si existe relacion entre nuestras variables
de estudio, y de esta manera poder entender que la motivacién forma parte
fundamental del desarrollo personal y profesional del capital humano, y que

también incidira en la productividad tanto personal como empresarial.

También existe un valor practico en los fundamentos, ya que este trabajo se
realiza porque existe una gran necesidad de mejorar el nivel de satisfaccion dentro de
las empresas, para que de esta manera el colaborador pueda actuar por el simple
gusto de realizar una tarea, lo cual implica la motivacion laboral, puesto que hemos
podido observar que sélo existe una rutina diaria de ir y realizar cierta actividad con la
finalidad de lograr algo, pero los directivos de las empresas no se preocupan en los
medios; es decir, si a los colaboradores les satisfacen lo que realizan o si tienen la

necesaria motivacion frente a determinada labor.

Por ultimo, existe un valor social, ya que nuestra investigacién contribuira a
gue las empresas se preocupen aun mas de los sentimientos que surjan del

colaborador al realizar determinada actividad.
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1.4.

0oG

OE1

OE 2

OE 3

OE 4

OE S5

OE 6

OE 7

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre motivacion laboral y satisfaccién laboral en

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019
1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre motivacion laboral y la dimension condiciones
de trabajo en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Determinar la relacibn entre motivacion laboral y la dimension
remuneracion y beneficios laborales en motivacion laboral y condiciones de

trabajo en los trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Determinar la relacién entre motivacion laboral y la dimensién supervision
en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de

empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Determinar la relacion entre motivaciéon laboral y la dimensién relaciones
humanas en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Determinar la relacion entre motivacion laboral y la dimension desarrollo en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima, 2019.

Determinar la relacibn entre motivacion laboral y la dimensiéon
comunicaciéon en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Determinar la relacion entre motivaciéon laboral y la dimensiéon puesto de
trabajo en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores
de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.
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2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Sum (2015), su trabajo de investigacion fue Motivacion y Desempefio
laboral, el objetivo de esta investigacion fue establecer la influencia de la
motivacion del desempefio laboral del personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. En este estudio se uso, el disefio
descriptivo. El instrumento que empleo fue, la escala de Likert para analizar el
desemperio de los colaboradores de la empresa la cual cuenta con 10 items, la
escala Likert también denominada método de evaluaciones sumarias. Asimismo,
se utilizé una prueba estandarizada; la escala de motivacién Psicosociales. Los
cuales, se aplicaron en una poblacion de 34 colaboradores del personal
administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, son
12 mujeres y 22 hombres comprendidos entre las edades de 18 a 44 afios de
edad en su mayoria ladinia y minoria indigena. Segun los resultados, a) En el
primer factor denominado aceptaciéon e Integracién social se obtuvo una medida
de 69 en incentivos que expresa el nivel de motivacion de los colaboradores
sujetos de estudio; una media de 67 que indica que estan satisfechos, se
encuentran en un rango medio, se puede alegar que, miden la necesidad de
relaciones efectivas con las demas personas dentro del area de trabajo, b) El
segundo factor denominado reconocimiento social, se obtuvo una media de 97 en
el factor de incentivos a nivel general del personal administrativo de la empresa
de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, el cual se observa que el grupo
esta incentivado y una media de 95 en el nivel de satisfaccion, por lo que se
encuentran en un rango alto en dicho factor, los colaboradores buscan aprobacion
social y estima por parte de los demas, c) En el tercer factor los resultados
demostraron que se sienten incentivados y satisfechos a nivel general, es decir
gue en el factor de autoestima/auto concepto se encuentran en un rango alto, un
punteo elevado, indica que ellos buscan afanosamente situaciones y motivos que
favorezcan la confianza en si mismo y acrecienten el auto concepto, d) En el

cuarto factor denominado autodesarrollo los colaboradores a nivel general
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manifestaron sentirse incentivados con una media de 92 en dicho factor y
demostraron una media de 97 de satisfaccion por lo que estan en un rango alto,
se trata de medir la necesidad y tendencia humana a desarrollar sus capacidades
y a realizar proyectos, y proponerse nuevas metas a nivel personal como
profesional, e) El quinto factor denominado poder, se establece que los
colaboradores tienen un alto rango con una media de 95 a nivel de incentivos ya
que tratan de conseguir prestigio y éxito profesional y al mismo tiempo
demostraron una media de 88 de satisfaccidon. Se concluye que, a) Determina que,
la motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, b) La motivacion produce
en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un
buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algan incentivo o
recompensa por su buen desempefio laboral, c) Se verifico a través del escala de
Likert, que los colaboradores recibian una felicitaciébn por parte de sus superiores
al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan un

desemperio laboral bueno para realizar sus actividades.

Este estudio cientifico fue relevante porque se trabajé con una de las
variables del presente estudio, la poblacién fue equivalente y se concluy6 con que
la variable motivacion influye con la otra variable en estudio como sucede en

nuestro trabajo de investigacion.

Sum (2013), su trabajo de investigacion fue, Estudio de la motivacién y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados administrativos del area
comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos, el cual tiene como
objetivo, establecer los factores motivacionales que influyen en el desempeiio
laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa constructora
Furoiani Obras y Proyectos. En este estudio se usoO, el disefio transversal
correlacional — causal. El instrumento que se utilizo fue, instrumento psicométrico
disefiado y validado en Colombia por Uribe y Toro (1983) y en Venezuela por
Alvarez (1993) el mismo permite evaluar quince (15) factores psicosociales y de
motivacion, consta de 75 items reunidos en grupo de (5) que facilita al encuestado

jerarquice los items de cada grupo en orden de importancia, en una escala que va
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del uno (1) como menor valor, hasta cinco (5) como maximo valor, la cual se
empled en una poblacion de 38 trabajadores. Segun los resultados, a) La mas alta
puntuacion se ve reflejada en el factor salario; es decir, que el personal considera
el nivel de remuneracién y los ascensos como indicadores de sus logros y éxito,
b) refleja que, la expectacion ha sido considerada como un factor de importancia,
la cual esta representada por la conviccion que posee una persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado, c) El 34 % del
personal de ambos proyectos coinciden en que lo que mas les incentiva 0 motiva
es el reconocimiento, el cual consiste en atencién personal, mostrar interés,
aprobacion por parte de quienes son parte del dia a dia en el trabajo y aprecio por
un trabajo bien hecho, buscan prestigio personal y profesional. Se concluye que,
a) Los principales factores que influyen en el desempefio son aquellos que hacen
referencia al entorno laboral, y estos son trabajo en equipo y Seguridad e Higiene;
ambos son considerados factores operativos y que dentro de la motivacion son
parte de los extrinsecos, b) Los factores motivacionales de mayor influencia en el
personal son el Salario que es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un
motivador intrinseco, el medio preferido para obtener retribucion es la expectacion,
estos inciden en el desempefio laboral del personal administrativo del area
comercial de la constructora Furoiani, c) Los resultados de las evaluaciones de
desempefio revelan que el 50% del grupo evaluado obtuvo una puntuacion
regular, en el cual se encuentran 19 empleados de Ciudad Santiago, d) Los
empleados del area comercial reciben los mismos beneficios econémicos (bonos,
premios, % comisién, movilizacién, entre otros), pero en los no econdmicos
existen algunos beneficios que los empleados de Proyecto Napoli reciben y que
los de Ciudad Santiago no, por lo que existe inconformidad, e€) Segun el ultimo
informe de clima laboral realizado en el proyecto Ciudad Santiago no se esta
cumpliendo con las expectativas del personal con respecto a los factores

motivacionales.

La investigacion fue significativa porque la metodologia y tipo de estudio
fueron similares y las conclusiones mencionan que la motivacion influye en

muchos factores en el ambito laboral.
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Rivadeneira (2017). Su trabajo de investigacion fue: Sindrome de Burnout y
satisfaccion laboral del personal operativo del servicio integrado de seguridad ecu
911 Cantdén Riobamba, el cual tiene como objetivo, analizar el sindrome de
burnout y satisfaccion laboral del personal operativo del Servicio Integrado de
Seguridad Del Ecu 911 del Cantén Riobamba. En este estudio se uso, el disefio
no experimental-transversal. El instrumento que empleo fue, Escala de
Satisfaccion Laboral (OJS). Esta escala se aplicé a 39 personas pertenecientes al
Servicio Integrado de Seguridad del Ecu 911, con la finalidad de obtener los
niveles de Satisfaccion e Insatisfaccion Laboral. Warr, Cook y Wall, (1979). Esta
escala puede ser administrada por un entrevistador, pero una de sus ventajas es
la posibilidad de ser auto complementado y de ser aplicada colectivamente. Es
una escala que operacionaliza el constructor de Satisfaccién Laboral, reflejando la
experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado. La escala esta
disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las
condiciones de trabajo. Esta formada por dos sub-escalas: Sub-escala de factores
intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo,
responsabilidad, promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea. Sub-
escala de factores extrinsecos: investiga sobre la satisfaccién del trabajador con
aspectos relativos a la organizacion del trabajo (como el horario, la remuneracion,
las condiciones fisicas del trabajo). Quienes complementan la escala han de
indicar, para cada uno de los quince items, su grado de satisfaccion o
insatisfaccion, posesionandose en una escala de siete puntos: muy insatisfecho,
insatisfecho, moderadamente insatisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho,
moderadamente satisfecho, satisfecho, muy satisfecho, asignando un valor de 1 a
muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a muy satisfecho.
La puntuacién total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor
puntuacion refleja una mayor satisfaccién general, 7 y 49 (satisfaccion intrinseca)
y 8 y 56 (satisfaccion extrinseca). La cual se aplic6 en una poblacién de 42
empleados. Segun los resultados, a) el 53,8% equivalente a 21 personas tiene
una satisfaccion laboral intermedia mostrando que estas personas no se sienten
totalmente satisfecho con su trabajo, horarios, compaferos, jefes, y el 7,7%
equivalente a 3 personas una satisfaccion laboral nociva mostrando que existe

una insatisfaccion y baja eficiencia en los factores intrinsecos y extrinsecos.
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Concluye que, a) en cuanto a la satisfaccion laboral mediante la aplicacion de la
Escala De Satisfaccion Laboral (OJS) a la misma poblacion ya antes mencionada
se concluye que el 38,5% equivalente a 15 personas tiene una satisfaccion laboral
satisfactoria, el 53,8% equivalente a 21 personas una satisfaccion laboral
intermedia y el 7,7 % equivalente a 3 personas una satisfaccion laboral nociva, b)
en cuanto a la relacion entre el Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral existe
una correlacion significativa, lo cual muestra que las dos variables son

dependientes con datos estadisticos muy significativos para cada variable.

La investigacion fue importante porque se trabajé con una variable de
estudio y se empled el mismo instrumento de medicion que en la investigacion de

estudio.

Anleu (2018), Su trabajo de investigacion fue: Estrés y Satisfaccion laboral.
(Estudio realizado con los colaboradores de comercios de calzado, ropa,
electrénicos y electrodomésticos del centro comercial pradera Xela), el cual tiene
como objetivo, identificar la relacion del estrés en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de los diferentes comercios del Centro Comercial Pradera Xela, de
la ciudad de Quetzaltenango. En este estudio se utilizd, el disefio descriptivo. El
instrumento que emple6é fue, La escala de Likert por no ser una prueba
estandarizada tuvo que ser validado por catedraticos de la facultad de
humanidades de la Universidad Rafael Landivar, este instrumento fue realizado
para medir la variable de estrés y satisfaccion laboral. El cual se aplic6 en una
poblacion de 39 colaboradores, 16 hombres y 23 mujeres que oscilan entre las
edades de 18-35 afios. Segun los resultados, a) el 31% de la poblacion dice
cumplir con sus metas siempre y el 38% casi siempre en contra de un 13% que
nunca llega a las metas, siendo asi la mayoria logre obtener el objetivo pese a
eso la minoria argumentan que se debe a las temporadas altas donde la carga de
trabajo es mayor y las metas también., b) el 36% de la poblacion encuestada
refiere que nunca tiene el sentimiento de no importarle lo que les ocurra a las
personas que tienen que atender, mientras que un 44% indica que algunas veces
no les importa de igual modo, esto comparandolo con el 3% que indica que la
minoria siempre tienen ese sentimiento de no importarle sus clientes lo que

demuestra estrés debido a la falta de interés por los mismos, se interpreta un
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grado de estrés que afecta la satisfaccion de los colaboradores debido a que un
trabajador insatisfecho es poco productivo y falto de interés. Concluye que, a) se
determind la existencia de relacion entre el estrés y satisfaccion de los
colaboradores en fechas establecidas debido a que el nivel de concurrencia de
clientes es mayor al igual que la carga de trabajo; b) segun los indicadores
propuestos en el instrumento utilizado la mayoria de colaboradores muestran un
alto nivel de satisfaccion laboral ya que existen condiciones de trabajo que los
respaldan, colegas que los apoyen, recompensas equitativas y un trabajo
desafiante y; c) se establecid que el estrés no afecta significativamente la
satisfaccion de los colaboradores ya que los resultados de estrés son moderados

y hay una existencia significativa de satisfaccién laboral.

Esta investigacion fue trascendente porque se utilizé una de las variables
de nuestro estudio y porque se concluyd que existe satisfaccion en la empresa
estudiada, lo cual nos es provechoso puesto que es, nos indica que aln existen
empresas que se preocupan por sus colaboradores como persona y no como

trabajadores.

Lépez (2017). Su trabajo de investigacion fue: Analisis sobre la relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los trabajadores
adscritos al area de auditoria de las Contralorias Municipales del Estado
Carabobo, el cual tiene como objetivo, estudiar la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional de los funcionarios adscritos al area de
auditoria de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo para la
optimizacién de su gestion. En este estudio se utilizd el disefio descriptivo-
correlacional-no experimental. El instrumento que emple6 fue, el instrumento
conocido como escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall, traducida al
espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo (1995), integrada por 15 items
cerrados policotébmicos con siete opciones de respuesta, dirigido a establecer,
como su nombre indica, el nivel de satisfaccion laboral. El cual se aplicé en una
poblacion de 132 funcionarios. Segun los resultados, la satisfaccion laboral en los
trabajadores del area auditoria de las Contralorias Municipales del Estado
Carabobo se encuentra en nivel “medio”, lo cual se justifica dada la presencia de

insatisfactores higiénicos y motivacionales detectados. Concluye que, a) se midié
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el nivel de satisfaccion laboral que presentan los trabajadores de area de auditoria
de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo, confirmando de acuerdo
con los insatisfactores obtenidos en los factores extrinsecos (higiénicos) e
intrinsecos (motivacionales) que en esta poblacidn la puntuacion general total se
ubic6 en el nivel medio; b) al comprobarse la relacion existente entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores del area
de auditoria de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo, en el
estadistico paramétrico conocido como coeficiente de Pearson se obtuvo un
coeficiente r = 0,755, consistente con una relacion positiva considerable entre las
variables, para una significacion estadistica significativa (p=0.01), lo cual permitié
confirmarla hipétesis especifica de la investigacion. De manera pues, habiéndose
confirmado sin lugar a dudas que el nivel de satisfaccion laboral se relaciona en
forma consistente con el grado de compromiso organizacional, c) de la cantidad y
calidad de satisfactores que encuentren los trabajadores en los 6rganos de control
fiscal donde prestan sus servicios, depende su grado de compromiso
organizacional, marcando tanto la diferencia entre una institucién estatal y un gran

organismo del Estado Venezolano.

Este estudio fue trascendente porque se trabajé con una de las variables
de nuestro estudio, y que también existe similitud con el tipo y disefio de esta

investigacion y el instrumento empleado fue el mismo.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Herrera (2018) realiz6 la investigacion: Satisfaccion laboral y productividad
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, el cual tiene como
objetivo, determinar en qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2017.
En este estudio se uso el disefio no experimental-transaccional-correlacional. El
instrumento que empled fue, La Escala de Satisfaccion Laboral — SL — SPC
(1999) de Sonia Palma Carrillo, asimismo la aplicacién de la escala es ejecutada
en 20 minutos y esta conformada por 36 items asociado a 7 factores distribuidos
de la siguiente manera: condiciones fisicas y/o laborales (5 items); beneficios
laborales y/o remunerativos (4 items); politicas administrativas (5 items);

relaciones sociales (4 items); desarrollo personal (6 items); desempefio de tareas

27



(6 items); relacion con la autoridad (6 items). La cual se aplicé en una poblacion
de 446 trabajadores. Segun los resultados, a) en lo que respecta a las
condiciones fisica y/o materiales es “medio” con un 34.75%, donde las
condiciones fisicas y las comodidades no son las adecuadas; aunque un 64.54%
alcanzan un nivel “alto” en el sentido que si tienen las comodidades necesarias
para poder laborar satisfactoriamente y 0.71% dice que son pésimas las
condiciones y comodidades; b) en lo que respecta a los beneficios laborales y/o
remuneraciones como salarios y expectativas laborales es de nivel “medio” con un
60.28%, por lo que no son los mas adecuados; c) en lo que respecta a las
politicas administrativas es “alto” con 78.01%, porque el horario que tienen es el
adecuado, tanto para ellos como para la atencion al publico; el trato que reciben
de parte de sus comparieros, jefes y de los usuarios es el mas adecuado; d) en lo
que respecta sus relaciones sociales es “medio” con un 46.1%, el trabajo
cotidiano que realizan es de muy buena calidad, la comunicacion, la confianza y la
solidaridad entre ellos es “bueno”; €) en lo que respecta a su desarrollo personal
es “alto” con un 55.32%, vienen realizando cursos de capacitacion para poder
desempefiarse adecuadamente en sus puestos de trabajo; ademas se siente
comprometidos con la Municipalidad, alcanzando los objetivos institucionales
plasmado en su plan estratégico; f) en lo que respecta su desarrollo de tareas es
“alto” con un 75.9%, donde son competentes en las funciones que realizan y se
sienten bien sus puestos de trabajo y; g) en lo que respecta su relacion con la
autoridad es “alto”, reciben un buen trato de parte de sus jefes quienes valoran el
trabajo que realizan en sus puestos de trabajo. Concluye que, la satisfacciéon
laboral se relaciona con la productividad; con wuna correlacion positiva

considerable del 0.841, muy significativa.

La investigacién fue importante porque se trabajé con una variable de
estudio, el disefio fue similar al nuestro y emplearon el instrumento de medicion

utilizado.

Saravia (2018). Su trabajo de investigacion fue: Satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas ubicada
en el distrito de Chorrillos, Lima, Peru, 2017, el cual tiene como objetivo,

determinar el nivel de supervision, como factor de satisfaccion laboral, en los

28



trabajadores de una empresa del rubro de alimentos y bebidas ubicada en el
distrito de Chorrillos, Lima Metropolitana, 2017. En este estudio se uso el disefio
no experimental-transversal. El instrumento que empled fue, el cuestionario ECO-
50 que evalta el nivel de satisfaccion laboral y que puede aplicarse a nivel
individual o grupal. El cual se aplicé en una poblacion de 75 empleados de ambos
sexos 43 hombres y 32 mujeres, entre los 20 y 44 afios. Segun los resultados, a)
el nivel de Satisfaccion laboral que predominé en la muestra de trabajadores, fue
‘muy alto” con un 34.67%, b) en el factor de Supervision se determind que
predominé un nivel de satisfaccion “muy bajo” con un 33.33%, c) en cuanto al
ambiente fisico se determiné que la poblacidn tiene percepciones divididas; es
decir, algunos se encuentran “muy insatisfechos” con 26.67% y un porcentaje
igual de 26.67% se encuentran “muy satisfechos”, d) sobre el factor de las
prestaciones se determind que predomina un nivel “alto” de satisfaccion con un
29.33% en el factor intrinseco, se determin6é que predomina un nivel “muy bajo”
con un 30.67% y, e) en el factor de participacion se determiné que predomina un
nivel “muy bajo” con un porcentaje de 30.67%. Concluye que, el nivel de
satisfaccion laboral global predominante en la empresa dedicada al rubro de
alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos es de 34,67%, considerandose

“‘muy alto”.

La investigacion fue trascendente porque se trabajé con una de las
variables de nuestro estudio, el disefio fue similar y se concluyé que el nivel de
satisfaccion laboral es muy alto, lo cual indica que si existen empresas que se

preocupan por sus trabajadores.

Inga (2018). Su trabajo de investigacion fue: Procastinacion y satisfaccion
laboral en el personal operativo de una empresa manufacturera peruana, el cual
tiene como objetivo, determinar la relacion entre la procastinacion y satisfaccion
laboral en el personal operativo de una empresa de manufactura peruana. En este
estudio se empled el disefio especifico correlacional. El instrumento que empled
fue, la version validada al espafiol de la Escala de Satisfaccion Laboral de Price,
elaborada en 1997, esta Escala de Satisfaccion Laboral es una prueba breve, que
esta compuesta por cuatro reactivos, el primero se presenta una pregunta general

gue hace referencia al nivel de satisfaccion que se tiene con las afirmaciones
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(items) a presentar, y luego, aparecen los mencionados items; entre ellos se
encuentran: “No estoy contento con mi trabajo” y “Con frecuencia me aburro en mi
trabajo”. La cual se aplicé en una poblacion de 366 trabajadores de sexo
masculino, con un rango de edad de 20 a 52 afios. Segun los resultados, se
demuestra que existe correlacion en el estudio de las variables procastinacion y
satisfaccion laboral donde se muestra una correlacion baja, negativa o inversa
pero significativa -,175**. Concluye que, existe relacion entre las variables de
Procastinacion y Satisfaccion laboral en personal operativo de una empresa
manufacturera peruana esto se observa en la correlacidon Spearman -175 que es
significativo lo cual indica una relacion baja, negativa o inversa pero significativa.
En cuanto a este resultado podemos precisar que a mayor procastinacion laboral
menor satisfaccion laboral en los colaboradores operativos de la empresa
manufacturera y, se encontrd6 un punto importante donde se compard la
Procastinacion laboral y satisfaccion laboral por la edad obteniendo como
resultado que a menor edad sera mayor la procastinacién laboral y/o viceversa,
adicional a lo mencionado en la variable de satisfaccion laboral se encontré que a

mayor edad, mayor satisfaccion.

La investigacién fue significativa porque el disefio de investigacion fue
similar al de nuestra investigacién, y en las conclusiones se mencion6 que existe

correlacion entre sus variables.

Rios (2015). Su investigacion fue: Nivel de motivacion y su relacion con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas
en el afio 2015, su objetivo fue, establecer la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas
en el afio 2015, este estudio utiliz6 el disefio descriptivo correlacional. Los
instrumentos que empleo fueron, dos cuestionarios con escala Likert; el primero
referido a la motivacién del personal que consta de 23 preguntas y en el segundo
cuestionario sobre la satisfaccion laboral, las 36 preguntas, los cuales se
emplearon en una poblacion de 82 trabajadores que laboran en la sede principal
de la Municipalidad a Provincial de Lamas, sin distingo de funciones, con
excepcion de los funcionarios de confianza. Segun los resultados, a) En cuanto a

motivacion del personal, que el 63% se ubica en el nivel alto, 34% en el nivel
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medio y solo 3% en el nivel bajo, lo que define su actuacion o comportamiento en
el trabajo; b) En cuanto a los resultados de la variable satisfaccion laboral, estos
siguen la misma tendencia que la motivacion, donde el 75% se ubica en el nivel
alto, 24% en nivel medio y s6lo 1% en el nivel bajo, observandose ligeras
diferencias en positivo, porque se ubican en mayor porcentaje hacia el nivel alto
de satisfaccion, teniendo incluso que no existan puntajes ubicados en el nivel bajo,
lo cual es un indicador de condiciones de trabajo favorables. Se concluye que, a)
La motivacion del personal en la Municipalidad Provincial de Lamas se ubica en el
nivel alto, de los tres intervalos asignados en la medicidn, seguido del nivel medio
y con muy reducido porcentaje del nivel bajo de motivacién del personal en la
Municipalidad Provincial de Lamas; con mayor incidencia positiva en los
indicadores de autonomia e identidad de la tarea; y, ubicando el punto méas bajo,
en los indicadores de retroalimentacion, como acciones de refuerzo al trabajador,
b) Se registra Optimos niveles de valoracion en satisfaccion laboral, con
predominancia mayoritaria del nivel alto y ninguno de los puntajes finales en el
nivel bajo, evidenciando resultados positivos en todos los indicadores que
componen la variable, sobresaliendo aspectos de relaciones sociales, entre
trabajadores y trabajador-jefatura; ademas de la realizacion personal como
satisfaccion al desarrollar sus facultades y capacidades; c) Existe relacién directa
y significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral demostrada con la
aplicacién de la prueba de hipétesis de Pearson, con lo cual existe evidencia
estadistica para afirmar que a mayores indices de motivacion, se presentan
mayores niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Lamas en el afio 2015.

Este estudio fue trascendente porque se trabajo con las mismas variables
contempladas en esta investigacion, el tipo y disefio de estudio fue similar y en las
conclusiones se menciond que existe relacion significativa entre las variables

motivacion laboral y satisfaccion laboral.

Céardenas y Tejeda (2016). Su trabajo de investigacion fue: Influencia de la
motivacion de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica sobre el
clima laboral y planteamiento de una propuesta de estrategias motivacionales,

Arequipa 2015, en la presente investigacion el objetivo fue, determinar la
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influencia que tiene la motivacion de los trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia Publica de Arequipa en el Clima Laboral. El disefio que usé fue, no
Experimental transversal explicativa. El instrumento que se utilizo fue, se utilizo la
Escala de Clima Laboral (CLSPC) elaborada por la psicéloga Sonia Palma (1999),
y la Escala de Motivacion Laboral (RMAWS) elaborada por Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin y Malorni en el afio 2010; y adaptada al espafol por Gagné, M .,
Forest, J., Vansteenkiste, M., Crevier-Braud, L., Van Den Broeck, A. Martin- Albo
y Nufiez , J., (2012), las cuales se aplicaron en una poblacion de 142 trabajadores,
62 de los cuales trabajan en el area administrativa, de acuerdo a la informacién
obtenida del area de Recursos Humanos de la Sociedad de Beneficencia Publica
de Arequipa. Segun los resultados, a) Se lograron identificar algunas
caracteristicas del clima laboral e identificar el valor motivacional, las expectativas
y el &mbito afectivo de los trabajadores de la Beneficencia Publica de Arequipa, b)
Se comprueba que el nivel de Motivacion adecuado influira positivamente en el
Clima Laboral, por lo tanto un sistema de Motivacion deficiente traera
consecuencias negativas a la organizacién, por los resultados concluidos el
sistema debe reforzarse y mejorar para que el trabajo fluya de la manera
adecuada en busca de la consecucion de los objetivos tanto personales como de
la organizacion, c) Al tener un resultado como promedio neutral la hipotesis se
acepta parcialmente pero las conclusiones llegan al mismo punto en que una
buena Motivacién genera un buen clima laboral. Se concluye que, a) Se identifico
gue las principales caracteristicas con mayor problema en el Clima Laboral son la
autorrealizaciéon y las condiciones laborales (2.8), lo que indica que los
trabajadores sienten que ambas dimensiones no les permite percibir un Clima
Laboral satisfactorio, b) Se identific6 que el componente del valor motivacional,
tiene una calificacion de 3 sobre una escala de 1 a 5, lo que quiere decir que los
trabajadores sienten ausencia sustancial de motivacion para realizar sus
actividades en el trabajo, ¢) EI componente de expectativas fue analizado por la
regulacion externa, dimension de la motivacion, y se obtuvo como resultado un
promedio de calificacién de 3.5. Sobre la escala de 1 a 5, lo que implica que los
trabajadores realizan sus labores con el objetivo de evadir un castigo por la falta
de cumplimiento de estas, d) EI componente afectivo, mostré una calificacion

promedio de 2.8 lo que indica que no hay mayor compromiso por parte de los
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trabajadores al realizar sus actividades, ya que soOlo lo hacen para evadir
sentimientos de culpa o finalmente porque tienen que hacerlo para cumplir con

sus actividades mensuales que deben ser reportadas.

Esta investigacion fue significativa porque se utilizo la variable motivacion
laboral al igual que en el presente trabajo, lo cual nos ayudé a entender un poco
mas a cerca de esta variable, con lo cual pudimos dar aportes a nuestra

investigacion.
2.1.3. Antecedentes locales

Blas y Ortiz,(2019). Su trabajo de investigacion fue: Fatiga y Motivacion
Laboral en un grupo de trabajadores de una empresa en Lima Metropolitana. El
objetivo de la investigacion fue, analizar la relacion entre fatiga laboral y la
motivacion de los trabajadores e indagar si la relacion entre fatiga y motivacion
varia segun variables demogréficas. En este estudio se utiliz6 el disefio
correlacional simple. El instrumento que se utilizé fue, Escala de Motivacion
Laboral (R-MAWS) (Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni, 2010), la cual
se empled en una poblacion de 70 trabajadores. Segun los resultados, a) En los
trabajadores mas joévenes (18-22 afios) se presenta una relacion significativa
positiva (698) entre desmotivacion y fatiga fisica (Tabla 17). Al no poseer alguna
razon para interesarle su trabajo, se presenta fatiga fisica. Acotando los
resultados previos, pudimos rescatar con la informacion que nos brindd el
ejecutivo, que a lo largo de este afio 2018 se ha obtenido mayor frecuencia de
rotacion de mercaderista siendo la poblacion mas joven que se retira sin motivo
alguno, b) Los trabajadores de mayor edad (38-49 afios) muestran relaciones
negativas significativas entre las Regulaciones Introyectada (-.627) e Identificada
(-,725) con respecto a la fatiga fisica (Tabla 19). Asi, mientras mas edad se tenga,
menos fatiga fisica vivencian al interiorizar razones para realizar sus tareas
(introyecciones e identificaciones), c) Al obtener informacién acerca de los
mercaderista, se menciond que los trabajadores que tienen mayor permanencia
dentro de la empresa son los que tienen menos porcentaje de rotacion, debido a
gue presentan una motivacion intrinseca, lo cual permite que el trabajador pueda
desarrollar sus actividades bajo presién y cumplir con sus objetivos diarios que le

plantea el supervisor, d) Los trabajadores que poseen estudios secundarios y
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técnico completo/incompleto muestran una relacion negativa significativa entre
regulacion introyectada y fatiga fisica (-,349; Tabla 20). De manera que, si les
interesa no quedar mal ante los demas o si mismo, menos fatiga fisica
experimentaran. Se concluye que, a) El sector femenino no mostraba relaciones
entre motivacion y fatiga, pero los hombres si presentan una relacion negativa
entre regulacion externa y fatiga general, b) Los trabajadores mas jovenes
mostraban una relacion positiva entre desmotivacion y fatiga fisica, a comparacion
de aquellos con mayor edad al tener relaciones negativas entre la fatiga fisica y
las motivaciones de tipo Introyectada e ldentificada, c) Los trabajadores con
menor instruccidon mostraban una relacion negativa entre motivacion introyectada
y fatiga fisica. El personal con mayor instruccion se caracterizaba por una relacién

negativa entre motivacion externa y fatiga fisica.

Este estudio cientifico fue relevante porque trabajaron con una de las
variables del presente estudio y en el objetivo se menciond la relacién entre la
variable satisfaccion laboral en semejanza a nuestro estudio, al igual que en la

conclusién en donde menciona que existe relacion entre las variables.

Moreno, (2017), su investigacion fue: Relacion entre el Clima
Organizacional y La Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la empresa
industrial DUROPAL, la investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores
de la empresa industrial Duropal S.A.C. El instrumento que se utilizo fue, para la
medicion del clima organizacional, se empleé6 el cuestionario denominado Escala
de Clima Laboral CL-SPC, construida el afio 2004 en Lima, Peru por la psicéloga
Sonia Palma y para la medicion de la satisfaccion laboral, se empleé la Escala de
Satisfaccion Laboral SLSPC, construida en el afio 2005 por la psicéloga Sonia
Palma, se empled en una poblacion de 21 trabajadores dependientes. Segun los
resultados, a) la percepcion que tiene los trabajadores de la dimension
autorrealizacion dentro de la empresa, influye positivamente en la satisfaccion de
estos mismos, b) una relacion significativa entre la dimension del clima
organizacional Involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Industrial Duropal S.A.C. , debido a que se obtuvo un coeficiente

de correlacién de Pearson de r = 0.213 y un p-valor=0.353, superior al nivel de
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significancia de 0.1 (p>0.1) existe suficiente evidencia estadistica para confirmar
gue no existe relacidn significativa entre la dimension Involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral, c) existe relacion significativa entre la dimension del clima
organizacional supervision y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa industrial Duropal S.A.C., d) existe relacion significativa entre la
dimensién del clima organizacional condiciones laborales y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa Duropal S.A.C. Se concluye que, a) la
existencia de una correlacion significativa y positiva entre ambas variables
corrobora las teorias presentadas por diversos autores como Friedlander y
Margulies; Payne y Pheysey; Heliriegel y Slocum, Jakofsky, b) se confirma que a
media que se mejora la dimension autorrealizacion en la empresa Industrial
Duropal S.A.C., mayor sera la satisfaccion de los trabajadores, c) se ha
determinado que no existe una correlacién significativa entre involucramiento
laboral y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Duropal S.A.C.,
d) se ha determinado la existencia de una correlacion significativa y positiva entre
la supervision y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa industrial
Duropal S.A.C., e) se ha determinado la existencia de una correlacion significativa
y positiva entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa industrial Duropal S.A.C. , f) se ha determinado la existencia de una
correlacioén significativa y positiva entre las condiciones laborales y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Industrial Duropal S.A.C.

Este estudio cientifico fue relevante porque se trabajé con una de las
variables de nuestra investigacion y en las conclusiones se menciona que existe

correlaciones positivas entre sus variables al igual que en este estudio.

Arango,(2018), su trabajo de investigacion fue: Motivacion y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este,
Lima, 2018, el cual tiene como objetivo, demostrar si la motivacion influye en el
desemperio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima
2018, en este estudio se uso el disefio cuantitativo. El instrumento que se empleo
fue, la encuesta, el cual ayudara para conseguir la informacion al detalle de lo que
se necesitard saber sobre la realidad problemética y sus dimensiones, esta

encuesta se aplicara de una manera reservada a los 102 trabajadores de Mi
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Banco de la agencia de Lima Este. Segun los resultados, a) el 6% esta
totalmente de acuerdo que la empresa no es justa respecto a la distribucion de los
beneficios, mientras que el 20% esta de acuerdo, igualmente el 58% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado el 15%de la muestra estd en desacuerdo
y el 1% esta en totalmente en desacuerdo; b) 0% esta totalmente de acuerdo que
la supervision de las labores realizadas por los jefes ayuda a mejorar, mientras
que el 51% esta de acuerdo, igualmente el 37% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otro lado 10 % de la muestra esta en desacuerdo y el 2% esta en
totalmente en desacuerdo; c) el 1% esta totalmente de acuerdo que la empresa
se interesa por contar con medidas de seguridad para los trabajadores, mientras
que el 43% estd de acuerdo, igualmente el 44% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por el otro lado 9% de la muestra esta en desacuerdo y el 2% esta
totalmente en desacuerdo; d) el 6% esta totalmente de acuerdo con los afios de
experiencia ayuda para delegar frecuentemente responsabilidad al personal,
mientras que el 35% esta de acuerdo, igualmente el 42% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otro la 16% de la muestra esta en desacuerdo y el 1% esta en
totalmente en desacuerdo; €) el 5% esta totalmente de acuerdo que exista cultura
organizacional en la empresa asignando tareas segun el cargo que ocupas,
mientras que el 33% esta de acuerdo, igualmente el 46% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otro lado 15% de la muestra esta en desacuerdo y el 1% esta en
totalmente en desacuerdo; f) el 1% esta totalmente de acuerdo al programa de
incentivos reconoce los logros obtenidos, mientras que el 33% esta de acuerdo,
igualmente el 46% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 19% de la
muestra estd en desacuerdo y el 1% estd en totalmente en desacuerdo. Se
concluye que, a) La motivacion influye positivamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018, lo cual implica que
la motivacién influye en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco,
agencia Lima Este; b) Se ha demostrado que las condiciones de trabajo influyen
optimamente en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia
Lima Este, 2018, lo cual implica que las condiciones de trabajo influyen en el
desempenio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este; ¢) Se ha
demostrado que los factores motivacionales influyen positivamente en el

desempeiio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima
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2018, lo cual acarrea que los factores motivacionales influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este; d) Se ha demostrado
qgue los reconocimientos influyen positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018, lo cual implica que los
reconocimientos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi

Banco, agencia Lima Este.

La investigacion fue relevante porque se utilizé una de las variables del

presente estudio y también la cantidad de la poblacion utilizada fue semejante.

Solf (2006). Su trabajo de investigacion fue: Motivacion intrinseca laboral y
su relacién con las variables de personalidad orientacion a la Meta y Teson, el
cual tiene como objetivo analizar la relacion de la motivacion con las variables
Meta y Teson. Los instrumentos que se empled fueron, motivacion intrinseca
laboral. - La medicion de la Motivacion Intrinseca Laboral se efectu6 en base a la
escala de Hackman y Oldham incluida en su Job Diagnostic Survey (1980) y
Teson. - Para medir esta variable se considero la escala de Tesén que es una de
las cinco dimensiones que forman parte del cuestionario Big Five de Caprara et al.
(1995), el cual a su vez es una adaptacion del italiano al castellano por la editora
espafiola TEA. La poblacion considerada fue una empresa textil ubicada en la
ciudad de Lima. La muestra utilizada corresponde a 228 sujetos, que es el
73,55% de la poblacion total de la empresa, e incluia personal perteneciente a los
60 cargos existentes en la organizacion. Segun los resultados, a) segun la
investigacion sobre la relacion entre motivacion intrinseca y orientacion a la meta,
se ha demostrado que se encontraba una mejor relacion cuando se consideraban
determinadas variables moderadoras, tal como Motivacion de Logro
(Harackiewicz & Elliot, 1993), grado de dificultad de la tarea (Steele-Jhonson et al.,
2000), estimulo del contexto (Harackiewicz & Elliot, 1993), el potencial motivador
del puesto (Solf, 2004). En el presente estudio, si bien el nivel de la relacion es
mediano (r=0.43), aun sorprende, por el hecho de que se ha obtenido dicho nivel
a pesar de no considerar ninguna variable moderadora en su analisis, b) Desde
un punto de vista tedrico la relacion encontrada entre motivacion intrinseca
Laboral y OM-Aprendizaje permite sugerir reemplazar en el modelo motivacional

de Hackman & Oldham (1980) la variable Necesidad de Crecimiento por la OM-
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Aprendizaje. Esto permitira actualizar el modelo y ubicarlos dentro de los actuales
enfoques del Aprendizaje Organizacional y Grupal (Alcover & Gil, 2002), c) La
OM-Aprendizaje esta relacionada positivamente con la Motivacion Intrinseca
Laboral y Teson, lo cual nos permitiria esperar que habria una relacion entre
Motivacibn y Tesdn en el caso de presentarse una alta OM-Aprendizaje,
sucediendo lo contrario de existir baja OM-Aprendizaje; d) Un resultado que va
mas alla de motivacién y Tesén ya analizado es la relacién entre los dos tipos de
OMG-Desempefio con los dos sub factores de Teson. Asi, los sujetos con OM-
Desempefio- Evitacion presentan una relaciéon negativa con Perseverancia (r= -
0.42); esto es, que a mayor Evitacion presentaran menos Perseverancia. Mientras
que no hay relacion entre OM-Desempefio-Aproximacion y Perseverancia; e) La
relacion encontrada entre Motivacion Intrinseca y OM-Aprendizaje puede servir en
el proceso de evaluacion psicologico en el ambito laboral, como podria ser en el
caso de seleccion de personal, donde un probable indicador de la presencia de
OM-Aprendizaje en el evaluado seria el nivel de variabilidad de su estado de
animo en funcién de la calidad auto percibida de su desempefio laboral. Se
concluye que, a) Seria de utilidad en el ambito de la capacitaciéon del personal,
para facilitar la designacion del personal para que siga cursos que tengan como
requisito determinados niveles de OM-Aprendizaje; b) Se podria considerar en los
programas de consejeria o coaching orientados a lograr que los trabajadores
tengan una mejor comprensién de si mismos y de su conducta, utilizandose para
ello la retroinformacion dentro de los parametros de la Orientacion de Meta y

Motivacion Intrinseca.

La investigacion fue significativa porque se trabajé con una de las variables
de estudio y se emple6 para dicha variable el instrumento empleado en el

presente trabajo.
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2.2. Bases teoricas de las variables
2.2.1. Motivacion

Robbins (2009), sostiene que la motivacion representa la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionada

por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.
Espada (2002) afirma que:

La motivacién es un factor emocional basico para el ser humano y para
cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas
sin apatia y sin un sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o
las actividades de todo orden pueden representar una carga, para otros es
un acicate, un revulsivo y a veces una liberacién. Muchos seres humanos
encuentran en el trabajo un refugio a sus frustraciones personales y
profesionales, y se auto motivan en su trabajo por ser la Unica forma de

alcanzar la autoestima y el reconocimiento profesional y social.

Chiavenato (2009), manifiesta que es una fuerza interna que surge a partir
de una necesidad que también es interna, la cual origina o impulsa al organismo a
gue se ejecute una actividad ademas de que guia y mantiene la conducta hasta

lograr el objetivo.

La motivacion es un sentimiento muy importante dentro de las actividades
gue realiza un colaborador, esto porque de ello dependera el buen desempefio
que éste produzca. El sentirse motivado con ganas de querer hacer las cosas
influye directamente con lo que produce y no sélo eso, sino que influye también
en el crecimiento personal. Es el impulso que tiene una persona para dirigir su

comportamiento hacia un objetivo.
2.2.1. Tipos de motivacion

La motivacion cuenta con dos tipos, la primera de ellas esta referida a
aguello que realizamos por simple placer o necesidad de realizarlo y la segunda

esté referida a aquello que recibimos al realizar una determinada actividad.
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2.2.1.1. La motivacioén intrinseca.

Es aquella que trae, pone, ejecuta, activa el individuo por si mismo cuando
lo desea, para aquello que le apetece. Es, por tanto, una motivacion que lleva
consigo, no depende del exterior y la pone en marcha cuando la considera
oportuno (Reeve, 1994).

2.2.1.2. La motivacién extrinseca.

Por su lugar de proveniencia, externo, es aquella provocada desde afuera
del individuo, por otras personas o por el ambiente; es decir, depende del exterior,
de que se cumplan una serie de condiciones ambientales o haya alguien

dispuesto y capacitado para generar esa motivacion (Reeve, 1994).
2.2.2. Motivacion laboral

La motivacion laboral es el resultado de la interrelacion del individuo y el
estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos
gue impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad
que caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a querer alcanzar
las metas de la organizacién ajustado a la necesidad de satisfacer sus
propias necesidades. Es decir, es el impulso de satisfacer las necesidades
gue se haya presente en el empleado en la autorrealizacion, mejores
condiciones laborales y satisfaccion de necesidades personales, vienen a
ser el detonante que producira la reaccion en el empleado a fin de lograr
esa maxima sensacidon de confort que produce la realizacion o

cristalizacion de la meta planteada (Pefia, 2017).

La motivacién laboral y satisfaccién laboral seran fundamentales dentro de
una organizacion, puesto que, al encontrarse estas presentes y en un nivel
adecuado la productividad se incrementara. Esto es algo que todas las empresas
requieren y que por lo tanto es parte fundamental de las politicas empresariales.
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2.2.3. Teorias de la motivacion

2.2.3.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades.

La naturaleza més elevada del hombre descansa en su naturaleza interior:

necesita dicha parte como base, pues sin ella no podria sostenerse. Esto

significa que, para la masa humana, la naturaleza mas alta del hombre es

inconcebible sin una naturaleza inferior satisfecha que haga las veces de
base (Maslow, 1948).

Esta teoria fue planteada por Maslow quien indica que las necesidades

posteriores son (Arbaiza, 2010):

Fisioldégicas: Dentro de esta jerarquia se encuentran las necesidades
basicas que toda persona posee, como son: alimentacién, vivienda,
vestido, etc., las mismas que son necesarias para que una persona
pueda tener un estilo de vida normal. Para que ello se pueda obtener,
las personas deben tener un ingreso proveniente en su mayoria de una
actividad laboral, es asi que, podriamos decir que estas necesidades

seran cubiertas con los salarios.

Seguridad: Esta categoria esta referida a que las personas necesitan
tener un lugar de trabajo seguro; y no solo hablamos de integridad, sino
también de una permanencia laboral que permita mediante los salarios,
poder satisfacer las necesidades de primer orden. Aqui nos estaremos

refiriendo a la estabilidad laboral.

Sociales: En esta categoria, nos referimos a que las personas
necesitan pertenecer a un entorno, sentirse parte de él de manera
positiva. Cuando hablamos de entorno, no solo nos referimos al familiar
o personal, sino también al laboral, es asi, que esta necesidad dentro
del ambito laboral -que es materia de nuestro trabajo, se vera reflejada

en la interrelacion, la misma que generara los equipos de trabajo.

Estima: Dentro de esta categoria, podemos observar que las personas

necesitan sentirse reconocidas por el trabajo que desempeifan, sienten
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esa necesidad de hacer bien las cosas y de tener un reconocimiento por

ello. Aqui estamos hablando de lo referente a la retribucion.

e Auto realizacidon: Esta categoria, esta referida a que las personas
necesitan reinventarse cada dia, mejorar sus aptitudes y capacidades,
esto, con la finalidad de obtener mejores puestos de trabajo y no solo
eso, sino también de sentirse bien consigo mismo y lograr las metas

personales.

Esta teoria esta dividida en cinco necesidades mediante un orden
jerarquico ascendente, en donde las necesidades de auto realizacion se
encuentran en el nivel mas alto, mientras que las necesidades
fisiologicas se encuentran en el nivel mas bajo. Cada necesidad
aparece en la medida en que la anterior se encuentre satisfecha.

2.2.3.2. Teoria de la higiene — motivacion.

Esta teoria demostré que la presencia de ciertos factores esta asociada
con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion
laboral. Los factores presentes, son denominados factores motivadores o
satisfactores, los cuales son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento,
progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo y responsabilidad).
Por otro lado, los factores ausentes, fueron denominados higiénicos o
insatisfactores y son extrinsecos al trabajo (politica de la organizacion),
calidad de supervision relaciones con los compafieros, supervisores y
subordinados, salarios, seguridad en el empleo condiciones de trabajo y
posicion social) (Herzberg, 1968)

Este tipo de factores esta fuera del dominio de los colaboradores, porque
se refiere a aquello que los rodea. Y cuando estos estan ausentes, contribuyen a
que el empleado no logre satisfaccion. Pero a su vez, cuando estos factores estan
presentes no generan ningun tipo de motivaciéon en el empleado, ya que solo

aportan para que se pueda eliminar la insatisfaccion.
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2.2.3.3. Teoria de las necesidades adquiridas

La motivacion de un individuo puede deberse a la busqueda de satisfaccion
de tres necesidades dominantes, la necesidad de logro, poder y de afiliacion
(McClelland, 1961).

Fue planteada por McClelland estima que estas necesidades se obtienen
de la cultura en la que el individuo se desarrolla y el &mbito que la rodea. Es asi

gue estas son aprendidas, por ello la conducta es retribuida (Arbaiza, 2010).

o Necesidad de logro: es una motivacion personal con la finalidad de
cumplir con las expectativas que cada persona se ha trazado en la vida. Al
existir motivacion las actividades que se realizan seran de manera eficiente
y de esta manera también se cumplirA con lo establecido por la

organizacion.

o Necesidad de poder: esta referido a la forma en como una persona influye
en otra.
o Necesidad de afiliacion: es la necesidad que se tiene de relacionarse con

los demas, es decir, relaciones interpersonales y no solo eso sino también
con la finalidad de conservarlas. Ademas, tiene que ver con la necesidad
de aceptacion que tienen de las demas personas, en la blusqueda de ser

reconocidos.
2.2.3.4. Teoriade Xy Y de Mc Gregor.

Douglas Mc Gregor es mejor conocido por plantear dos supuestos sobre la
naturaleza humana: la Teoria X y la Teoria Y. De manera muy simple, la
Teoria X es una vision negativa de las personas, la cual asume que los
trabajadores tienen pocas ambiciones, les disgusta su empleo, quieren
evitar las responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca para
trabajar efectivamente. La Teoria Y es una vision positiva que supone que
los empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las responsabilidades
y utilizan su autodireccién. Mc Gregor creia que los supuestos de la Teoria
Y debian guiar la practica gerencial y proponia que la participacion en la

toma de decisiones los trabajos de responsabilidad y desafios, asi como
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las buenas relaciones en el grupo maximizarian la motivacion de los
empleados. Desafortunadamente, no hay pruebas que confirmen que
alguno de los conjuntos de supuestos sea valido o que ser un gerente de la
Teoria Y sea la unica manera de motivar a los empleados (Robbins &
Coulter, Administracion, 2010).

2.2.3.5. Teoria de las expectativas:

El psicologo Victor H. Vroom, sostuvo que la gente se sentira motivada a
realizar cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del
valor de esta y si comprueba que sus acciones aportaran efectivamente a
alcanzarla. En cierto sentido, esta es una expresion moderna de lo que
hace siglos observo Martin Lutero cuando dijo: “todo lo que se hace en el

mundo, se hace con esperanza” (Koontz, 1999).

En términos del propio Vroom, su teoria podria formularse de la siguiente

manera:
Fuerza = valencia por expectativa.

Donde fuerza es la intensidad de la motivacion de una persona, valencia es
la intensidad de la preferencia del individuo por un resultado y expectativa la
probabilidad de que cierta accién en particular conduzca el resultado deseado.
Cuando una persona se muestra apatico ante el cumplimiento de cierta meta,
ocurre una valencia de cero; la valencia es negativa cuando la persona preferiria
no alcanzar la meta. En ambos casos, el resultado seria por su puesto, ausencia
de motivacion. De igual forma, una persona careceria de motivacion para cumplir

una meta si su expectativa fuera de cero o negativa.

Asi, la fuerza necesaria para hacer algo dependera tanto de la valencia
como de la expectativa. Ademas, la motivacion para llevar a cabo cierta
accion podria estar determinada también por el deseo de conseguir algo
mas. Una persona, por ejemplo, podria estar dispuesta a trabajar
intensamente para obtener un producto por el cual recibird una valencia
bajo la forma de pago. O bien, un administrador podria estar dispuesto a

trabajar intensamente para cumplir las metas de comercializacion o
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produccion de la compaiiia a fin de obtener como valencia un ascenso o un
pago (Koontz, 1999).

2.2.3.6. Teoria ERC de Alderfer.

Alderfer fundamenta sus investigaciones en el modelo de Maslow y plantea
tres motivaciones basicas de la siguiente forma: motivaciones de
existencia: conciernen a las necesidades fisiolégicas y de seguridad;
motivacion de relacion: conciernen a las interacciones sociales con otros,
apoyo emaocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo; y
motivacion de crecimiento: se concentra en el desarrollo y crecimiento
personal (Robbins S. , 2005).

2.2.3.7. Teoria de la fijacién de metas.

Las metas orientan eficazmente a los trabajadores en direcciones
aceptables. Ademas, la consecucion de metas es reconfortante y ayuda a
satisfacer el impulso de logro y las necesidades de estima vy
autorrealizacion. También se estimulan las necesidades de crecimiento ya
gue la obtencién de metas con frecuencia lleva a los individuos a fijar

metas mas altas para el futuro (Davis & Newstrom, 2008).

El ejercicio de una actividad es mayor cuando existen metas fijas. Esta
teoria cuenta con cuatro elementos: aceptacion de la meta, la cual estéa referida a
que las metas no solo deben ser propuestas, sino también aceptadas. Los
directivos tienen que explicar las metas y la necesidad que tienen de cumplirla. La
especificidad, esta referido a que las metas tienen que ser claras. Reto, esta
referido a que si las metas son complicadas de alcanzar, el impulso que tendra el
colaborador por lograrla sera mayor, claro esta que la meta debe ser alcanzable
en base a las experiencias, capacidades y los recursos brindados. La
retroalimentacion, al tener una meta fija, clara, de recopilar la informacion
necesaria para lograrla, es indispensable que sepan el progreso de su trabajo, de

lo contrario no conoceran si lo que hacen tendra o no éxito.
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2.2.2. Satisfaccion laboral

Actualmente dentro del campo organizacional, se habla de forma
recurrente de la satisfaccion laboral y en cdmo se relaciona con lo que produce el
factor humano, esto, debido a que es importante, que los colaboradores puedan
tener las condiciones necesarias para cumplir de manera eficiente con la labor

encomendada.

Solia entenderse que el hecho de firmar el contrato con una empresa,
generaba de manera automatica un compromiso con esta, es decir, era algo
mecanizado, lo cual tal vez, hacia ver al trabajador como un objeto generador de
produccion, sin tener en cuenta, que este tiene motivaciones, aptitudes,
habilidades, ganas de satisfacerse asi mismo, etc., mas alla de solo generar

trabajo para la mejora de una empresa.
Palma (1999) define que:

La satisfaccion laboral como la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo y en funcion de aspectos vinculados como posibilidades de
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion
y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten
su tarea, y el desempefio de tareas. Asimismo, tiene relacién con el
desempeno; “un trabajador feliz es un trabajador productivo”. Mientras el
empleado se encuentra motivado y contento con las actividades que realiza
y con el ambiente laboral, pondra mayor tesén en sus actividades y

obtendra mejores resultados.

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como
el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluaciéon del trabajo o

experiencia laboral de una persona (Locke, 1976).
2.2.2.1. Modelos tedéricos que explican la satisfaccion laboral

Ardouin, Domsch y Cascorbi (2000), mencionan que se han presentado
teorias sobre la satisfaccion en el trabajo, las cuales se pueden agrupar en tres

grandes enfoques:
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1)

2)

3)

Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea
gue la satisfaccion en el trabajo esta en funcion de las diferencias
percibidas por el individuo entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo

gue realmente obtiene como producto o gratificacion.

Un segundo enfoque tedrico, plantea que la satisfaccion en el trabajo es
producto de la comparacion entre los aportes que hace el individuo al
trabajo y el producto y resultado obtenido. Esta misma tendencia
llamada equidad plantea que esta satisfaccion o insatisfaccion es un
concepto relativo, y depende de las comparaciones que haga el
individuo en términos de aporte y los resultados obtenidos por otros

individuos por su medio de trabajo o marco de referencia.

Por ultimo, la teoria de los dos factores plantea que existen dos tipos de
factores motivacionales, un primer grupo, extrinsecos al trabajo mismo,
denominados de higiene o mantenciobn entre los que podrian
enumerarse: El tipo de supervision, las remuneraciones, las relaciones
humanas y las condiciones fisicas de trabajo; y un segundo grupo,
intrinsecos al trabajo, denominados “motivadores”, entre los que se
distinguen: posibilidades de logro personal, promocion, reconocimiento
y trabajo interesante. Los primeros son factores que producen efectos
negativos en el trabajo sino son satisfechos, pero su satisfaccion no
asegura que el trabajador modifique su comportamiento. En cambio, los
segundos son factores cuya satisfaccion si motivan a trabajar para

desplegar un mayor esfuerzo.

2.2.2.2. Tendencias generales de la satisfaccion laboral

Florez (1992):

Hay ciertas variables que presentan una correlacion positiva con la

satisfaccion: la edad, los afos de experiencia, el nivel ocupacional y el nivel

de la empresa. La edad aparece como un componente de la satisfaccion

laboral, pues cuando la persona es joven e ingresa a la vida laboral, ve a

su trabajo como algo nuevo e interesante, lo cual produce un buen

desempeiio, y en consecuencia un alto nivel de satisfaccion. Generalmente,
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a partir de los 30 afos la persona puede lograr tareas mas ricas y obtener
un mejor desempefio y satisfaccion, pero a medida que avanza la edad el
trabajo se vuelve mas habitual y las exigencias mayores, con lo cual

decrece el desempefio y el nivel de satisfaccion.

Existen tendencias que influiran al momento de medir el nivel de
satisfaccion, las mismas que seran indispensables al momento de medir el nivel

de satisfaccion.

Hacia los 60 afos, la persona tiende a experimentar un declive de sus
capacidades, lo cual produce un menor esfuerzo al ejecutar el trabajo, su
rendimiento cae y la satisfaccion es baja. De igual manera sucede con la
experiencia dentro de la empresa, al principio todo es nuevo y las
exigencias son leves. Conforme pasa el tiempo disminuye la motivacion por
el desempefio y la satisfaccion laboral. Muchos optan por cambiarse de
empleo cuando el trabajo se vuelve rutinario. En cuanto al nivel
ocupacional de la persona, los empleados menos tecnificados tienden a
lograr pobres niveles de satisfaccion. Probablemente, esto se deba a la
asociacion del nivel ocupacional con el dinero percibido, de acuerdo al
grado de calificacion. Por ultimo, la relaciéon de la Satisfaccion Laboral con
el nivel que la persona ocupa dentro de la organizacion es similar a la que
existe con el nivel ocupacional. Si bien la paga puede causar esta relacion,

existen otros factores que intervienen (Florez, 1992).
2.2.2.3. Medicion de la satisfaccion laboral

Para los autores Robbins y Judge (2013):

La satisfaccion laboral de un trabajador, es un sentimiento positivo que éste
siente hacia un puesto de trabajo que ha logrado obtener por mérito propio.
Por otro lado, ellos consideran que, para un buen cumplimiento de las
funciones de los puestos de trabajo, se requiere de una interaccion entre
companeros de trabajo y jefes; que exista el respeto, el cumplimiento de

estandares de desempefio.
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Es por estas razones que los autores Robbins y Judge (2013) consideran

gue existen dos métodos populares para medir la satisfaccion laboral:

1) La puntuacion general UGnica que consiste en la respuesta a una
pregunta como la siguiente: “considerando todas las circunstancias,
¢ Qué tan satisfecho esta usted con su trabajo?”. Los sujetos encierran
en un circulo un namero entre 1 y 5, el cual corresponde a respuestas
gue van de “muy satisfecho” a “muy insatisfecho”.

2) El segundo enfoque, la suma de facetas del puesto de trabajo, es mas
complejo e identifica a los elementos fundamentales de un puesto de
trabajo, como la naturaleza del trabajo, la supervision, el salario actual,
las oportunidades de desarrollo y las relaciones con los colegas. El
trabajador califica tales factores en una escala estandarizada y luego,
los investigadores suman las puntuaciones para obtener la calificacion

general de satisfaccion laboral.

La medicion en funcién a estos métodos populares, los autores Robbins y
Judge (2013) formulan la siguiente interrogante ¢alguno de los enfoques
anteriores es superior al otro?. La intuicion diria que con la suma de las
respuestas a los factores al puesto de trabajo se obtendria una evaluacién mas
educada de la satisfaccion laboral. Sin embargo, las investigaciones no sustentan
dicha suposicion intuitiva. Se trata de una de las situaciones extrafias donde la
sencillez parece funcionar tan bien como la complejidad, de modo que en esencia
el primer método es tan valido como el segundo. La mejor explicacion es que el
concepto de satisfaccion laboral es tan amplio, que una sola pregunta capta su
esencia. Ademas, es probable que la suma de facetas del puesto deje afuera
algunos datos importantes. Ambos métodos son Utiles. EI método de la
calificacién general Unica no consume mucho tiempo, permitiendo asi que se
realicen otras tareas; en tanto que la suma de facetas del puesto revela a los
gerentes donde existen problemas y les permite resolverlos con mayor rapidez y

precision.
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2.3. Definicién de términos basicos
Motivacion laboral:

Es el resultado de la intervencidn del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsan e incentiven
al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al individuo
a través del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la organizacion
ajustado a la necesidad de satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es
el impulso de satisfacer las necesidades que se haya presente en el
empleado, en la autorrealizacion, mejores condiciones laborales vy
satisfaccion de necesidades personales, vienen a ser el detonante que
producira la reaccion en el empleado a fin de lograr esa maxima sensacion
de confort que produce la realizacion o cristalizacién de la meta planteada.
(Pefa, 2017).

Desmotivacion:

Hace referencia a la ausencia de motivacion hacia una actividad o tarea

(Gagné, y otros, 2012).
Regulacion externa:

Se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo de recibir una

recompensa o evitar un castigo (Gagné, y otros, 2012).
Regulacion introyectada:

Hace referencia a comprometerse a realizar una accion para evadir
sentimientos de culpa por no cumplir con lo no requerido por otros (Gagné, y otros,
2012).

Regulacion identificada:

Se refiere a realizar una actividad porque la persona se identifica con su

valor o significado y porque la considera importante (Gagné, y otros, 2012).
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Motivacion intrinseca:

Se define como el acto de realizar una actividad por si misma, porque es

interesante y agradable (Gagné, y otros, 2012).
Satisfaccion laboral:

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, y que es definida
como el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion de
trabajo o experiencia laboral de una persona (Locke, 1976). Es la actitud favorable
0 positiva con la que los colaboradores perciben su trabajo. Para que se perciba
de manera positiva, se requiere de varios factores; clima laboral, ambientes
adecuados de trabajo, herramientas necesarias de productividad, interaccién con

compafieros y directivos, incentivos, capacitaciones, etc.
Condiciones de trabajo:

Las condiciones laborales influyen bastante en la satisfaccion de trabajador,
pues buscan realizar sus actividades en un lugar con oportunidades, en un lugar
donde sienta libertad para expresar sus ideas, pensamientos y conocimientos
(Robbins S. , Administracion , 2005).

Remuneraciones y beneficios laborales:

Grado de conformidad respecto al incentivo econdmico y beneficios laborales
gue se obtienen por realizar actividades en el trabajo (Ruiz, Zavaleta, & Ruiz, 2017).

Supervision:

Grado en que los superiores orientan, apoyan controlan y motivan a sus

subordinados a la realizacion del trabajo diario (Ruiz, Zavaleta, & Ruiz, 2017).
Relaciones humanas:

Grado en que se fomenta las buenas relaciones y se establecen vinculos

de amistad y confianza entre colaboradores (Ruiz, Zavaleta, & Ruiz, 2017).
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Desarrollo:

Grado en que se brindan posibilidades al trabajador para ascender y recibir
capacitaciones para desempefar el trabajo eficientemente (Ruiz, Zavaleta, & Ruiz,
2017).

Comunicacion:

Grado en que se transmite informacion y se mantiene comunicacion
adecuada entre colaboradores al interior de la organizacion sobre aspectos
relacionados al trabajo (Ruiz, Zavaleta, & Ruiz, 2017).

Puesto de trabajo:

Valorizacion que tiene el trabajador respecto a la labor que realiza

diariamente en la organizacion (Ruiz, Zavaleta, & Ruiz, 2017).
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3.1.

H1:

Ho:

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis de lainvestigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacién entre la motivacion laboral y satisfaccion laboral en

trabajadores de empresa privada Chancay. Lima, 2019.

No existe relacién entre la motivacion laboral y satisfaccion laboral en

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension condiciones de
trabajo en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores

de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

No existe relacidon entre la motivacién laboral y la dimensién condiciones de
trabajo en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores

de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 2

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimensién remuneracién y
beneficios laborales en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

No Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimensién remuneracion
y beneficios laborales en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.
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Hipotesis especifica 3

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimensién supervision en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

No Existe relacién entre la motivacion laboral y la dimension supervision en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 4

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension relaciones
humanas en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

No Existe relaciébn entre la motivacién laboral y la dimension relaciones
humanas en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Hipodtesis especifica 5

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension desarrollo en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

No Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension desarrollo en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 6

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacién laboral y la dimensidon comunicacién en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

No Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension comunicacion
en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de

empresa privada en Chancay. Lima, 2019.
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Hipotesis especifica 7

H1: Existe relacidon entre la motivacion laboral y la dimensién puesto de trabajo
en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de

empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Ho: No Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension puesto de
trabajo en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores

de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.
3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual

3.2.1.1. Variable 1: motivacion laboral

Es el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven
al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al individuo
a través del esfuerzo propio, a querer alcanzar las metas de la organizacion
ajustado a la necesidad de satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es
el impulso de satisfacer las necesidades que estdn presentes en el
empleado como su autorrealizacion, mejores condiciones laborales y
satisfaccion de necesidades personales, vienen a ser el detonante que
producird la reaccion en el empleado a fin lograr esa maxima sensacion de
confort que produce la realizacién o cristalizacién de la meta planteada
(Pefa, 2017).

3.2.1.2. Variable 2: satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral es una actitud hacia en trabajo, que es definida
como el estado emocional positivo y placentero que surge de la evaluacion del

trabajo o experiencia laboral de una persona (Locke, 1976).
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3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. Variable 1: motivacién laboral

Motivacion laboral es la variable 1 que fue medida con la Escala de
Motivacién Laboral (R-MAWS) elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin
y Malorni en el afio 2010; y adaptada al espafiol por Gagné, Forest, Vansteenkiste,
Crevier-Braud, Van Den Broeck, Martin-Albo y Nuafiez (2012) y considera las

siguientes dimensiones:

o Desmotivacion

o Regulacion externa

. Regulacion introyectada
. Regulacion identificada
o Motivacion intrinseca

3.2.2.2. Variable 2: satisfacciéon laboral

Satisfaccion laboral es la variable 2, que fue medida con la Escala de
Satisfaccion Laboral — SL —ARG (2013) y fue adaptada por Alex Ruiz Gomez y Lic.

Maria Zavaleta Flores y considera las siguientes dimensiones:

o Condiciones de trabajo

o Remuneraciones y beneficios laborales
o Supervision

o Relaciones humanas

o Desarrollo

o Comunicacion

o Puesto de trabajo

3.3. Tipoy nivel de investigacion
3.3.1. Tipo de investigacion

En la presente investigacion se considero el tipo de investigacion aplicada.

Tamayo (2003), sefiala que la forma de investigacion aplicada se le
denomina también activa o dinamica, se encuentra intimamente ligada a la pura
ya que depende de sus descubrimientos y aportes teoricos; es el estudio o

aplicacion de la investigacion a problemas concretos.
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3.3.2. Nivel de investigacion

En la presente investigacion se considero el disefio correlacional.

Carrasco (2005). Menciona que de acuerdo con la naturaleza de la
investigacion define que los estudios correlacionales permiten al investigador
poder analizar y estudiar la relacion que tiene la variable independiente con la
variable dependiente, con la finalidad de poder conocer la influencia o ausencia

gue existe entre las mismas.
3.4. Disefio de lainvestigacion

El disefio de nuestra investigacion es no experimental de corte transversal.

La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es una investigacion donde no hacemos
variar intencionalmente las variables independientes (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, Metodologia de la Investigacion, 2014).

Los disefios de investigacion transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado (Herndndez, Fernandez, &

Baptista, Metodologia de la Investigacion, 2003).
El diagrama de tipo de estudio es el siguiente:

Mx

l

Sx

Donde:

M: Trabajadores de empresa privada en Chancay.
Mx: Motivacion laboral

r: Coeficiente de correlacion

Sx: Satisfaccién Laboral
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3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

Es la totalidad de un fenédmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades
de andlisis que integran dicho fendmeno y que deben cuantificarse para un
determinado estudio integrando un conjunto de entidades que participan de
una determinada caracteristica, y se le denomina la poblacion por constituir

la totalidad del fenbmeno adscrito a una investigacién. (Tamayo, 2003)

La poblacién objetiva de trabajadores de la empresa privada en Chancay.
Lima, 2019, la que consta de 95 personas del area estibado de aves beneficiadas.

Esta area se encarga del recojo de las aves en las granjas y posterior
llenado de ellas en jabas, para luego ser transportadas mediante traileres a la
planta de beneficio de la empresa San Fernando, en la ciudad de Huaral.

3.5.2. Muestra:

Muestreo no probabilistico.

Un subgrupo de la poblacién en que la eleccién de los elementos no
depende de la probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, Metodologia de la Investigacion, 2003).
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variable

Técnica

Instrumento

Variable 1:

Motivacion laboral

Variable 2:

Satisfaccion laboral

Cuestionario

Cuestionario

Escala de Motivacion Laboral; fue aplicada a 95
trabajadores del area estibado de aves beneficiadas.
Se realizé en las instalaciones de la empresa privada
de Chancay, respetando los horarios laborales, para
lo cual se accedid a realizarlo en un horario que no
interfiri6 con el mismo. El procedimiento, que
permiti6 evaluar el nivel de motivacion laboral, se
realiz6 en un tiempo estimado de 20 minutos,
constando con 5 dimensiones y 19 items; con las
opciones de: “totalmente de acuerdo”’, “en
desacuerdo”, “levemente de acuerdo”, “de acuerdo”
y “totalmente en desacuerdo”. La calificacién fue
entre 1y 7 puntos.

Test de Satisfaccion Laboral; fue aplicada a 95
trabajadores del area estibado de aves beneficiadas.
Se realizé en las instalaciones de la empresa privada
de Chancay, respetando los horarios laborales, para
lo cual se accedi6 a realizarlo en un horario que no
interfiri6 con el mismo. El procedimiento de dicho
instrumento que nos permitid evaluar la actitud del
trabajador hacia su lugar de trabajo, se realiz6 en un
tiempo estimado de 25 minutos. Estuvo constituida
por 43 items con las opciones de: “totalmente de
acuerdo”, “de acuerdo”, “indiferente”, “en
desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”. La

calificacion fue entre 1 y 5 puntos.
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3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

En el presente trabajo de investigacion se utilizo la técnica cuantitativa.

El enfoque cuantitativo considera que el conocimiento debe ser objetivo y

gue este se genera a través de un proceso deductivo en el que, a través de

la medicacion numeérica y el analisis estadistico inferencial, se prueban

hipotesis previamente formuladas. Esta técnica se asocia con las practicas

y normas de las ciencias naturales y del positivismo. Esta técnica basa su

investigacion en casos “tipo”, con la intencion de obtener resultados que

permitan hacer generalizaciones (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

Metodologia de la Investigacion, 2014)

3.6.2. Instrumentos de recoleccidon de datos

Escala de Motivacién Laboral
Ficha técnica:

Nombre de instrumento original:
Autor:

Afo:

Tipo de instrumento:

Adaptacion:

Significacién:

Poblacioén:

Escala de Motivacion Laboral

Gagné, Forest, Gilbert, Morin y Malorni
2010

Escala

Adaptada al espafiol por Gagné , Forest,
Vansteenkiste, Crevier - Braud, Van Den
Broeck, Martin — Albo y Nafez (2012)

El instrumento ha sido transculturalmente
validada por expertos en motivacion en 10
diferentes idiomas, entre ellos se
encuentran el inglés, francés, holandés y
espafol, por lo que es una herramienta que
puede utilizarse en diversos paises.

Trabajadores mayores de 18 afios
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Test de satisfaccion laboral
Ficha técnica

Nombre de la prueba:

Autor:

Afo:
Procedencia:
Administracion:
N° de items:
Duracién:
Calificacion:

Significacién:

Puntuacién:

3.7. Meétodo de andlisis de datos

Test de Satisfaccion Laboral SL-ARG

Alex Sivori Ruiz Gomez y Maria Zavaleta
Flores

2013

Chimbote — Peru

Individual / Colectiva.

43.

25 minutos aproximadamente.

De 1 a 5 puntos por cada item.

Nivel de Satisfaccién laboral Global y
especifico segun sus Factores: Condiciones
de trabajo, Remuneracion y beneficios
laborables, Supervision, Relaciones
humanas, Promocibn y capacitacion,
Comunicacion y Puesto de trabajo.

Calificacion Manual. (Ruiz, A,, s.f., p.1)

Para la medicién de la variable motivaciéon laboral, se utilizd la escala de

motivacion laboral, la prueba tiene 5 dimensiones, consta de 19 items, las

opciones de respuestas son:

“totalmente de acuerdo”, “en desacuerdo”,

“levemente de acuerdo”, “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. La calificacion

de esta escala varia entre 1 y 7 puntos, considerando a la opcién “totalmente en

desacuerdo” como puntaje 1y “totalmente de acuerdo” como puntaje 7.

En cuanto a los niveles de confiabilidad, todas las sub escalas del

instrumento presentaron un indice de confiabilidad (Alfa Cronbach) superior

a .70, (regulacion externa) .75, regulacion introyectada 0.77, regulacion

identificada .88, motivacion intrinseca.91) por lo que los datos pueden

considerarse confiables (Gagné, y otros, 2012).
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Para la medicion de la variable satisfaccion laboral, se utilizé el test de
satisfaccion laboral SL-ARG, es un instrumento disefiado con la finalidad
de medir la actitud del trabajador hacia su puesto actual de trabajo. La
escala de tipo Likert se puntua desde “totalmente en desacuerdo” (1 punto)
hasta un “totalmente de acuerdo” (5 puntos). Estuvo constituida por 43

items, distribuido en 7 factores (Ruiz, Zavaleta, & Ruiz, 2017).
3.8. Aspectos éticos

En el estudio, se consider6 que los participantes tuvieran conocimiento del
objetivo de la investigacion, por ello, se consideraron los principios de
confidencialidad y anonimato, esto es, no se solicit6 nombres y apellidos de
aquellos, ademas, los datos recogidos en el instrumento de investigacién fueron
de manejo exclusivo de los investigadores. La participacion fue voluntaria, para tal
fin se solicité que firmaran la ficha de consentimiento informado. Todo lo anterior
en concordancia con lo propuesto por el Cédigo de Etica y Deontologia del
Colegio de Psicélogos del Pert, que en el capitulo Il sobre el apartado de la
investigacion sefiala en dos articulos 24° y 25°. El articulo 24° plantea que “el
psicologo debe tener presente que toda investigacion en seres humanos debe
necesariamente, contar con el consentimiento informado de los sujetos
comprendidos” (CPP, 2018, p.6). Por otra parte, el articulo 25° sefiala que “en
todo proceso de investigacion, el psicélogo debe cautelar la primacia del beneficio
sobre los riesgos para los participantes y tener en consideracién que, la salud
psicolégica de una persona prevalece sobre los intereses de la ciencia y la
sociedad” (CPP, 2018, p.6). En concordancia con lo anterior, en el estudio, lo
primero que se realiz6 fue presentar una carta a la Empresa Privada de Chancay
para que autoricen el permiso a sus colaboradores para que fueran parte de la
investigacion, ya que la informacion que se recogio estaba relacionada con su
ambito laboral y personal. Luego se consulté a los colaboradores si deseaban
participar de la investigacién, y la aceptacion se confirmé con la firma de la ficha
de consentimiento informado. Asimismo, se les indicé que la informacién que
proporcionaron a los investigadores fue utilizada solo para el presente estudio,
que fue confidencial y se reservdé andénimamente los datos personales de cada

uno de los participantes.
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Por otro lado, se considera que la empresa Privada de Chancay, como

empleador responsable y quien debera velar por el bienestar de sus trabajadores,

debe realizar sus actividades respetando y considerando las normas estipuladas

en la Ley de seguridad y salud en el trabajo Ley N°29783 y todo lo estipulado en

la Resolucion MINSA N°312-2011. En concordancia con lo anterior es que el

empleador siempre deberd tomar en cuenta sus obligaciones para con el

trabajador, tal como lo sefala la Ley N°29783 en su Articulo 49. Obligaciones del

empleador

d)

El empleador, entre otras, tiene las siguientes obligaciones:

Garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en el desempefio de
todos los aspectos relacionados con su labor en el centro de trabajo o con
ocasion del mismo.

Desarrollar acciones permanentes con el fin de perfeccionar los niveles de
proteccién existentes.

Identificar las modificaciones que puedan darse en las condiciones de
trabajo y disponer lo necesario para la adopcion de medidas de prevencién
de los riesgos laborales.

Practicar exdmenes médicos cada dos afios, de manera obligatoria, a
cargo del empleador. Los examenes médicos de salida son facultativos, y
podran realizarse a solicitud del empleador o trabajador. En cualquiera de
los casos, los costos de los exdmenes médicos los asume el empleador.
En el caso de los trabajadores que realizan actividades de alto riesgo, el
empleador se encuentra obligado a realizar los exdmenes médicos antes,
durante y al término de la relacion laboral. El reglamento desarrollara, a
través de las entidades competentes, los instrumentos que fueran
necesarios para acotar el costo de los exdmenes médicos.

Garantizar que las elecciones de los representantes de los trabajadores se
realicen a través de las organizaciones sindicales; y en su defecto, a través
de elecciones democraticas de los trabajadores.

Garantizar el real y efectivo trabajo del comité paritario de seguridad y

salud en el trabajo, asignando los recursos necesarios.
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Q) Garantizar, oportuna y apropiadamente, capacitacion y entrenamiento en
seguridad y salud en el centro y puesto de trabajo o funcion especifica, tal

como se sefiala a continuacion:

o Al momento de la contratacién, cualquiera sea la modalidad o duracion.

o Durante el desemperio de la labor.

o Cuando se produzcan cambios en la funciéon o puesto de trabajo o en la
tecnologia.

Asimismo, el empleador deberd hacer una vigilancia de la salud de los
trabajadores, asi como lo menciona Resolucion MINSA N°312-2011 en el punto
6.3.- VIGILANCIA DE LA SALUD DE LOS TRABAJADORES

La vigilancia de la salud de los trabajadores es el proceso de recoleccién
de informacion y analisis sistematico que abarca todas las evaluaciones
necesarias para proteger la salud de los trabajadores, con el objetivo de detectar
los problemas de salud relacionadas con el trabajo y controlar los factores de
riesgos y prevenir los dafios a la salud del trabajador, debe ser realizada por el
Médico Ocupacional, bajo la responsabilidad del empleador, de acuerdo a la
normatividad vigente del MTPE
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados a nivel descriptivo.

Tabla 1.
Distribucion segun sexo
Frecuencia Porcentaje
Valido MASCULINO 63 66,3
FEMENINO 32 33,7
Total 95 100,0
SEGUN SEXO

70

60

50

40

30

20

10

MASCULINO FEMENINO

Figura 1. Distribucién de sexo

En la tabla 1 y figura 1. Se observa que el 66,3% pertenecen al sexo
masculino y el 33,7% de los trabajadores evaluados pertenecen al sexo femenino.

Donde nos indica que existe un predominio del sexo masculino.

Tabla 2.
Distribucién por edades
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edad_rec

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido 23 a 28 afios 22 23,2 23,2 23,2
29 a 34 afos 21 22,1 22,1 45,3
35 a 40 afios 24 25,3 25,3 70,5
41 a 46 anos 24 25,3 25,3 95,8
47 a 52 afos 4 4,2 4,2 100,0
Total 95 100,0 100,0
SEGUN EDADES
22
21 24
25 4
20
15
10
5 ‘1
0
23 a 28 afios 29 a 34 afios 35 a 40 afios 41 a 46 aios 47 a 52 aios

Figura 2. Distribucion por edades

En la tabla 2 y figura 2. Se observa que el 25,3% los trabajadores tienen
una edad de 35 a 46 afios, el 23,2% tienen una edad de 23 a 28 aiios, el 22,1%

tienen una edad de 29 a 34 afios y un 4,2% tienen edades entre 47 a 52 afos.

Donde nos indica que existe un predominio de edades de 35 a 46 afios.
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4.1.1. Confiabilidad del instrumento

Tabla 3.
Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 95 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 95 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,818 43

Scale Reliability Statistics

McDonald's w Cronbach's a

scale 0.826 0.818

Note. Of the observations, 95 were used, 0 were excluded listwise, and 95 were
provided.

Siendo este indicador de bueno

Tabla 4.
Motivacion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

440 19

Scale Reliability Statistics

McDonald's w Cronbach's a

scale 0.562 0.440

Note. Of the observations, 95 were used, 0 were excluded listwise, and 95 were
provided.

Siendo este indicador de Regular

67



4.1.2. Validez por juicio de expertos

Tabla 5.
Variable 1: satisfaccién laboral
N° Coeficiente
Nombres y Apellidos Especialidad de validez
1 Experto 1 Maestro en ciencias mencién en 1.0
Psicologia
2  Experto 2 Maestro en psicologia del nifio y 1.0
adolescente
3  Experto 3 Maestro en ciencias de la educacion 1.0
Tabla 6.
Variable 2: motivacién laboral
N° Coeficiente
Nombres y Apellidos Especialidad de validez
1 Expertol Maestro en ciencias mencién en 1.0
Psicologia
2  Experto 2 Maestro en psicologia del nifio y 1.0
adolescente
3  Experto 3 Maestro en ciencias de la educacion 1.0

4.2. Resultados a nivel inferencial

Se realizé el analisis inferencial con la finalidad de poder determinar que
prueba estadistica es adecuada para realizar la confirmacién de las hipoétesis

planteadas de las variables satisfaccion laboral y motivacién laboral.
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4.2.1. Pruebas de normalidad

Tabla 7.
Prueba de bondad de ajuste (Kolmogorov-Smirnov) o contraste de normalidad

Pruebas de normalidad Satisfaccion Laboral

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
SAT_LAB1 367 95 ,000 717 95 ,000
SAT_LAB2 ,360 95 ,000 712 95 ,000
SAT_LAB3 ,367 95 ,000 ,759 95 ,000
SAT_LAB4 ,284 95 ,000 811 95 ,000
SAT_LAB5 ,317 95 ,000 ,801 95 ,000
SAT_LAB6 ,407 95 ,000 ,675 95 ,000
SAT_LAB7 ,450 95 ,000 ,543 95 ,000
SAT_LABS 427 95 ,000 ,624 95 ,000
SAT_LAB9 ,304 95 ,000 ,805 95 ,000
SAT_LAB10 ,307 95 ,000 ,784 95 ,000
SAT_LAB11 ,287 95 ,000 ,791 95 ,000
SAT_LAB12 ,358 95 ,000 ,786 95 ,000
SAT_LAB13 ,437 95 ,000 ,642 95 ,000
SAT_LAB14 ,513 95 ,000 ,376 95 ,000
SAT_LAB15 ,450 95 ,000 ,599 95 ,000
SAT_LAB16 426 95 ,000 ,567 95 ,000
SAT_LAB17 ,321 95 ,000 ,783 95 ,000
SAT_LAB18 ,258 95 ,000 , 763 95 ,000
SAT_LAB19 ,400 95 ,000 ,682 95 ,000
SAT_LAB20 424 95 ,000 ,611 95 ,000
SAT_LAB21 ,367 95 ,000 ,723 95 ,000
SAT_LAB22 463 95 ,000 ,569 95 ,000
SAT_LAB23 ,320 95 ,000 ,823 95 ,000
SAT_LAB24 ,313 95 ,000 ,796 95 ,000
SAT_LAB25 ,346 95 ,000 ,668 95 ,000
SAT_LAB26 ,299 95 ,000 127 95 ,000
SAT_LAB27 ,281 95 ,000 ,855 95 ,000
SAT_LAB28 351 95 ,000 , 735 95 ,000
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SAT_LAB29 429 95 ,000 ,654 95 ,000
SAT_LAB30 ,433 95 ,000 ,483 95 ,000
SAT_LAB31 ,363 95 ,000 , 757 95 ,000
SAT_LAB32 453 95 ,000 ,580 95 ,000
SAT_LAB33 ,395 95 ,000 ,681 95 ,000
SAT_LAB34 ,382 95 ,000 ,692 95 ,000
SAT_LAB35 AL17 95 ,000 ,683 95 ,000
SAT_LAB36 415 95 ,000 ,585 95 ,000
SAT_LAB37 ,318 95 ,000 775 95 ,000
SAT_LAB38 425 95 ,000 ,671 95 ,000
SAT_LAB39 ,482 95 ,000 ,506 95 ,000
SAT_LAB40 ,307 95 ,000 ,831 95 ,000
SAT_LAB41 ,495 95 ,000 ,384 95 ,000
SAT_LAB42 ,364 95 ,000 ,640 95 ,000
SAT_LAB43 ,299 95 ,000 , 767 95 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 8.
Prueba de bondad de ajuste (Kolmogorov-Smirnov) o contraste de normalidad.

Pruebas de normalidad motivacion laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
MOT_LAB1 ,348 95 ,000 ,636 95 ,000
MOT_LAB2 ,242 95 ,000 ,891 95 ,000
MOT_LAB3 ,221 95 ,000 ,860 95 ,000
MOT_LAB4 ,335 95 ,000 ,566 95 ,000
MOT_LABS ,363 95 ,000 ,667 95 ,000
MOT_LAB6 332 95 ,000 ,800 95 ,000
MOT_LAB7 432 95 ,000 ,509 95 ,000
MOT_LABS8 ,326 95 ,000 ,812 95 ,000
MOT_LAB9 ,202 95 ,000 ,868 95 ,000
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MOT_LAB10 ,389 95 ,000 ,658 95 ,000
MOT_LAB11 ,404 95 ,000 ,676 95 ,000
MOT_LAB12 ,359 95 ,000 778 95 ,000
MOT_LAB13 ,386 95 ,000 ,675 95 ,000
MOT_LAB14 ,363 95 ,000 ,668 95 ,000
MOT_LAB15 ,334 95 ,000 122 95 ,000
MOT_LAB16 ,331 95 ,000 ,616 95 ,000
MOT_LAB17 ,343 95 ,000 574 95 ,000
MOT_LAB18 ,398 95 ,000 ,493 95 ,000
MOT_LAB19 ,348 95 ,000 ,761 95 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 7 y 8. Se observa que al realizar el andlisis de las variables de
estudio se encontraron valores p (sig.0.000) para satisfaccion laboral, lo cual no
se ajusta a la distribucion no normal. Por otro lado, para la variable motivaciéon
laboral se encontré un p valor (sig.) menor a 0.05, la cual indica que se ajusta a la
distribucién anormal, en cuanto a sus dimensiones se hallé valores menores al

(sig. 0.05), lo cual es no paramétrica.

Por lo tanto, para realizar la prueba de hipotesis se utilizo el estadistico no
paramétrico Rho de Spearman, a fin de identificar el tipo y grado de relacién que

existe entre ambas variables de estudios y sus respectivas dimensiones tedricas.
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4.3.

H1:

Ho:

Contrastacion de hipotesis
4.3.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

No existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %

Nivel de significancia 0.05

Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 9.
Correlacién no paramétrica entre motivacién laboral y la satisfaccion laboral.

Correlaciones

TOTAL_SAT TOTAL_MOTIV

Rho de TOTAL_SAT Coeficiente de 1,000 ,383"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9, se encontr6 un valor de p (Sig.= ,000), quien es menor a

0.05; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se afirma que existe correlacion

entre la motivacion laboral y la satisfacciéon laboral, (,383**) siendo esta relacién

de tipo positiva y de grado bajo, segun Guillen (2016). Lo cual indica que, en

términos generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de

Motivacion Laboral y presentan mayores niveles en la satisfaccion laboral.

72



4.3.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimensién condiciones de
trabajo en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores

de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

No existe relacidon entre la motivacién laboral y la dimensién condiciones de
trabajo en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores

de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %

Nivel de significancia 0.05

Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 10.
Correlacion entre motivacion laboral y la dimension condiciones de trabajo

Correlaciones

Factor I:
TOTAL_MOTIV  Condiciones de
trabajo
Rho de TOTAL Coeficiente de correlacién 1,000 ,208"
Spearman _MOTI
vV Sig. (bilateral) . ,043
N 95 95

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 10, Se observa que la significancia obtenida en esta relacién

(Sig.= .043) es menor al valor tedrico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre motivacion laboral y la

dimensién condiciones de trabajo (,208**) siendo esta relacién de tipo positiva y

de grado bajo, segun Guillén (2016). Lo cual indica que, en términos generales,

aguellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion laboral,

presentan mayores niveles en la dimensién condiciones de trabajo.
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Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimensién remuneracion y
beneficios laborales en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension remuneracion
y beneficios laborales en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %

Nivel de significancia 0.05

Prueba estadistica de Rho de Spearman
Tabla 11.

Correlacién entre motivacion laboral y la dimensiéon remuneracion y beneficios
laborales

Correlaciones

Factor II: Remuneracion y

TOTAL_MOTIV o
- beneficios laborales
Rho de TOTAL_MOTIV Coeficiente de 1,000 431"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7, se observa que la significancia obtenida en esta relacion
(Sig.= .000) es menor al valor tedérico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre motivacion laboral y la
dimension remuneracion y beneficios laborales (,431**) siendo esta relacion de
tipo positiva y de grado medio, segun Guillén (2016). Lo cual indica que, en
términos generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de
motivacion laboral, presentan mayores niveles en la dimension remuneracion y

beneficios laborales.
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Hipotesis especifica 3:

H1: Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension supervision en

motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension supervision en

motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %
Nivel de significancia 0.05
Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 12.
Correlacién entre motivacion laboral y la dimension supervision

Correlaciones

Factor lll:
TOTAL_MOTIV o
- Supervision
Rho de TOTAL_ Coeficiente de correlacion 1,000 , 359"
Spearman MOTIV
P Sig. (bilateral) 000
N 95 95

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 12. Se observa que la significancia obtenida en esta relacion

(Sig.= .000) es menor al valor tedrico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre motivacion laboral y la

dimensién supervision (,359**) siendo esta relacion de tipo positiva y de grado

bajo, segun Guillén (2016). Lo cual indica que, en términos generales, aquellos

trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion laboral, presentan

mayores niveles en la dimension supervision
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Hipotesis especifica 4:

H1:

Ho:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension relaciones
humanas en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

No existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension relaciones
humanas en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %

Nivel de significancia 0.05

Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 13
Correlacién entre motivacion laboral y la dimension relaciones humanas

Correlaciones

Factor IV:
TOTAL_MOTIV Relaciones
humanas
Rho de TOTAL_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,351"
Spearman - MOTIV. g0 pilateral) . ,000
N 95 95

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, se observa que la significancia obtenida en esta relacion

(Sig.= .000) es menor al valor teérico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre motivacion laboral y

dimension relaciones humanas (,351**) siendo esta relacion de tipo positiva y de
grado bajo, segun Guillén (2016). Lo cual indica que, en términos generales,

aguellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion laboral,

presentan mayores niveles en la dimensién relaciones humanas.
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Hipotesis especifica 5:

H1: Existe relacién entre la motivacién laboral y la dimensién desarrollo en

motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Ho: No Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension desarrollo en

motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %
Nivel de significancia 0.05
Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 14.
Correlacién entre motivacion laboral y la dimensién desarrollo

Correlaciones

Factor V:
TOTAL_MOTIV
- Desarrollo
Rho de TOTAL__ Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,090
Spearman MOTIV
Sig. (bilateral) ,385
N 95 95

En la tabla 14, se observa que la significancia obtenida en esta relacion
(Sig.= .385) es mayor al valor tedrico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la
hip6tesis de investigacion y se afirma que no existe correlacion entre motivacion
laboral y la dimension desarrollo (,090**) siendo esta relacién de tipo positiva y de
grado bajo, segun Guillén (2016). Lo cual indica que, en términos generales,

aguellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion laboral,

presentan menores niveles en la dimension desarrollo.
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Hipotesis especifica 6:

H1: Existe relacién entre la motivacion laboral y la dimension comunicacion en
motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de empresa

privada en Chancay. Lima, 2019.

Ho: No Existe relacion entre la motivacién laboral y la dimensién comunicaciéon
en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de

empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %
Nivel de significancia 0.05
Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 15.
Correlacién entre motivacion laboral y la dimension comunicacion

Correlaciones

F rvi:
TOTAL_MOTIV actq L,
- Comunicacion
Rho de TOTAL_MOTIV Coeficiente de 1,000 , 168
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,104
N 95 95

La tabla 15. Se observa que la significancia obtenida en esta relacién
(Sig.= .104) es mayor al valor tedrico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis investigacion y se afirma que no existe correlacién entre motivacion
laboral y la dimensién comunicacion (,168**) siendo esta relacién de tipo positiva
y de grado bajo, segun Guillén (2016). Lo cual indica que, en términos generales,
aguellos trabajadores que poseen mayores niveles de Motivacion laboral,

presentan menores niveles de la dimension comunicacion.

78



Hipotesis especifica 7:

H1: Existe relacidon entre la motivacion laboral y la dimensién puesto de trabajo
en motivacién laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores de

empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension puesto de
trabajo en motivacion laboral y condiciones de trabajo en los trabajadores

de empresa privada en Chancay. Lima, 2019.

Intervalo de confianza 95 %
Nivel de significancia 0.05
Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 16.
Correlacién entre motivacion laboral y la dimension puesto de trabajo

Correlaciones

Factor VII: Puesto

TOTAL_MOTIV )
- de trabajo
Rho de TOTAL_MOTIV Coeficiente de 1,000 ,199
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,053
N 95 95

En la tabla 16, se observa que la significancia obtenida en esta relacion
(Sig.= .053) es mayor al valor tedrico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis investigacion y se afirma que no existe correlacién entre motivacion
laboral y la dimension puesto de trabajo (-,199**) siendo esta relacion de tipo
positiva y de grado bajo, segun Guillén (2016). Lo cual indica que, en términos
generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion

laboral, presentan menores niveles de la dimension puesto de trabajo.
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo general establecer la relacion entre
la motivacion laboral y satisfaccion laboral en trabajadores de empresa privada
Chancay. Lima, 2019. Enseguida, se discute los principales hallazgos,
comparandolos con los antecedentes nacionales e internacionales citados y

analizados de acuerdo a la teoria vigente que sostiene el tema de investigacion.

En ese sentido, se encontré un valor de p (Sig.= ,000), que es menor a
0.05; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe correlacion
entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral, (,383**) siendo esta relacion
de tipo positiva y de grado bajo. Lo cual indica que, en términos generales,
aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de Motivacion Laboral,
presentan mayores niveles en la Satisfaccion Laboral. En ese sentido (Blas &
Ortiz, 2019). Su trabajo de investigacion fue, fatiga y motivacion laboral en un
grupo de trabajadores de una empresa en Lima Metropolitana. El objetivo de la
investigacion fue, analizar la relacién entre fatiga laboral y la motivacion de los
trabajadores e indagar si la relacion entre fatiga y motivacion varia segun
variables demograficas. En este estudio se utilizd el disefio correlacional simple.
El instrumento que se utilizé fue, Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) (Gagné,
Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni, 2010), la cual se emple6 en una poblacién
de 70 trabajadores. Segun los resultados, a) En los trabajadores més jévenes (18-
22 afos) se presenta una relacion significativa positiva (698) entre desmotivacion
y fatiga fisica (tabla 17). Al no poseer alguna razon para interesarle su trabajo, se
presenta Fatiga Fisica. Acotando los resultados previos, pudimos rescatar con la
informacion que nos brindo6 el ejecutivo, que a lo largo de este afio 2018 se ha
obtenido mayor frecuencia de rotacion de mercaderista siendo la poblacién mas
joven que se retira sin motivo alguno, b) Los trabajadores de mayor edad (38-49
afios) muestran relaciones negativas significativas entre las Regulaciones
Introyectada (-.627) e Identificada (-,725) con respecto a la Fatiga Fisica. Asi,
mientras mas edad se tenga, menos fatiga fisica vivencian al interiorizar razones
para realizar sus tareas (introyecciones e identificaciones), c) Al obtener

informacion acerca de los mercaderista, se menciond que los trabajadores que
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tienen mayor permanencia dentro de la empresa son los que tienen menos
porcentaje de rotacion, debido a que presentan una motivacion intrinseca, lo cual
permite que el trabajador pueda desarrollar sus actividades bajo presion y cumplir
con sus objetivos diarios que le plantea el supervisor, d) Los trabajadores que
poseen estudios secundarios y técnico completo/incompleto muestran una
relacion negativa significativa entre regulacion introyectada y fatiga fisica (-,349).
De manera que, si les interesa no quedar mal ante los deméas o si mismo, menos
fatiga fisica experimentaran. Se concluye que, a) El sector femenino no mostraba
relaciones entre motivacion y fatiga, pero los hombres si presentan una relacion
negativa entre regulacion externa y fatiga general, b) Los trabajadores mas
jovenes mostraban una relacion positiva entre desmotivacion y fatiga fisica, a
comparaciéon de aquellos con mayor edad al tener relaciones negativas entre la
fatiga fisica y las motivaciones de tipo introyectada e identificada, c) Los
trabajadores con menor instruccibn mostraban una relacidn negativa entre
motivacion introyectada y Fatiga Fisica. El personal con mayor instruccion se
caracterizaba por una relacion negativa entre motivacion externa y fatiga fisica.
(Sum, 2015), su trabajo de investigacion fue motivacion y desempefio laboral, el
objetivo de esta investigacion fue establecer la influencia de la motivacion del
desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango. En este estudio se uso, el disefio descriptivo. El
instrumento que empleo fue, la escala de Likert para analizar el desempefio de los
colaboradores de la empresa la cual cuenta con 10 items, la escala Likert también
denominada método de evaluaciones sumarias. Asimismo, se utilizé una prueba
estandarizada; la escala de motivacion Psicosociales. Los cuales, se aplicaron en
una poblacién de 34 colaboradores del personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, son 12 mujeres y 22 hombres
comprendidos entre las edades de 18 a 44 afios de edad en su mayoria ladinia y
minoria indigena. Segun los resultados, a) En el primer factor denominado
Aceptacion e Integracion Social se obtuvo una medida de 69 en incentivos que
expresa el nivel de motivacion de los colaboradores sujetos de estudio; una media
de 67 gque indica que estan satisfechos, se encuentran en un rango medio, se
puede alegar que, miden la necesidad de relaciones efectivas con las demas

personas dentro del area de trabajo, b) El segundo factor denominado
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reconocimiento social, se obtuvo una media de 97 en el factor de incentivos a
nivel general del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1
de Quetzaltenango, el cual se observa que el grupo esta incentivado y una media
de 95 en el nivel de satisfaccidn, por lo que se encuentran en un rango alto en
dicho factor, los colaboradores buscan aprobacion social y estima por parte de los
demas, c) En el tercer factor los resultados demostraron que se sienten
incentivados y satisfechos a nivel general, es decir que en el factor de
autoestima/auto concepto se encuentran en un rango alto, un punteo elevado,
indica que ellos buscan afanosamente situaciones y motivos que favorezcan la
confianza en si mismo y acrecienten el auto concepto, d) En el cuarto factor
denominado autodesarrollo los colaboradores a nivel general manifestaron
sentirse incentivados con una media de 92 en dicho factor y demostraron una
media de 97 de satisfaccion por lo que estan en un rango alto, se trata de medir la
necesidad y tendencia humana a desarrollar sus capacidades y a realizar
proyectos, y proponerse nuevas metas a nivel personal como profesional, e) El
quinto factor denominado Poder, se establece que los colaboradores tienen un
alto rango con una media de 95 a nivel de incentivos ya que tratan de conseguir
prestigio y éxito profesional y al mismo tiempo demostraron una media de 88 de

satisfaccion.

Existiendo concordancia con (Chiavenato, 2009) es una fuerza interna que
surge a partir de una necesidad que también es interna, la cual origina o impulsa
al organismo a que se ejecute una actividad ademas de que guia y mantiene la
conducta hasta lograr el objetivo. La motivacion es un sentimiento muy importante
dentro de las actividades que realiza un colaborador, esto porque de ello
dependera el buen desempefio que éste produzca. El sentirse motivado con
ganas de querer hacer las cosas influye directamente con lo que produce y no
sélo eso, sino que influye también en el crecimiento personal. Es el impulso que

tiene una persona para dirigir su comportamiento hacia un objetivo.

A nivel especifico, al contrastar la hipotesis 01 que la significancia obtenida
en esta relacion (Sig.= .043) es menor al valor teorico esperado p <0.05; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre

motivacion laboral y la dimensiéon condiciones de trabajo (,208**) siendo esta
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relacion de tipo positiva y de grado bajo. Lo cual indica que, en términos
generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion
laboral, presentan mayores niveles en la dimensién condiciones de trabajo. Para
(Olvera, 2013), su trabajo de investigacion fue, Estudio de la motivacién y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados administrativos del Area
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos, el cual tiene como
objetivo, establecer los factores motivacionales que influyen en el desempeiio
laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa constructora
Furoiani Obras y Proyectos. En este estudio se uso, el disefio transversal
correlacional — causal. El instrumento que se utilizo fue, instrumento psicométrico
disefiado y validado en Colombia por Uribe y Toro (1983) y en Venezuela por
Alvarez (1993) el mismo permite evaluar quince (15) factores psicosociales y de
motivacion, consta de 75 items reunidos en grupo de (5) que facilita al encuestado
jerarquice los items de cada grupo en orden de importancia, en una escala que va
del uno (1) como menor valor, hasta cinco (5) como maximo valor, la cual se
emple6 en una poblacién de 38 trabajadores. Ello concuerda con (Espada, 2002)
La motivacion es un factor emocional basico para el ser humano y para cualquier
profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin
un sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de todo
orden pueden representar una carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a
veces una liberacion. Muchos seres humanos encuentran en el trabajo un refugio
a sus frustraciones personales y profesionales, y se auto motivan en su trabajo
por ser la Unica forma de alcanzar la autoestima y el reconocimiento profesional y

social.

Respecto a la hipotesis especifica 02, observa que la significancia obtenida
en esta relacion (Sig.= .000) es menor al valor teérico esperado p <0.05; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre
motivacion laboral y la dimensién remuneracién y beneficios laborales (,431**)
siendo esta relacion de tipo positiva y de grado medio. Lo cual indica que, en
términos generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de
motivacion laboral, presentan mayores niveles en la dimension remuneracion y
beneficios laborales. (Rivadeneira, 2017). Su trabajo de investigacion fue,

Sindrome de Burnout y satisfaccion laboral del personal operativo del servicio
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integrado de seguridad ecu 911 Cantén, Riobamba, el cual tiene como objetivo,
analizar el Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral del Personal Operativo del
Servicio Integrado de Seguridad Del Ecu 911 del Canton Riobamba. En este
estudio se uso, el disefio no experimental-transversal. El instrumento que empleo
fue, Escala de Satisfaccion Laboral (OJS). Esta escala se aplicé a 39 personas
pertenecientes al Servicio Integrado de Seguridad del Ecu 911, con la finalidad de
obtener los niveles de Satisfaccion e Insatisfaccion Laboral. Warr, Cook y Wall,
(1979). Esta escala puede ser administrada por un entrevistador, pero una de sus
ventajas es la posibilidad de ser auto complementado y de ser aplicada
colectivamente. Es una escala que operacionaliza el constructor de Satisfaccion
Laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado.
La escala estd disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los
extrinsecos de las condiciones de trabajo. Estd formada por dos sub-escalas:
Sub-escala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento
obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocién, aspectos relativos al
contenido de la tarea. Sub-escala de factores extrinsecos: investiga sobre la
satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a la organizacién del trabajo
(como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo). Quienes
complementan la escala han de indicar, para cada uno de los quince items, su
grado de satisfaccion o insatisfaccién, posesionandose en una escala de siete
puntos: muy insatisfecho, insatisfecho, moderadamente insatisfecho, ni satisfecho
ni insatisfecho, moderadamente satisfecho, satisfecho, muy satisfecho, asignando
un valor de 1 a muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a
muy satisfecho. La puntuacién total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera
que una mayor puntuacién refleja una mayor satisfaccion general, 7 y 49
(satisfaccion intrinseca) y 8 y 56 (satisfaccion extrinseca). La cual se aplicé en
una poblacion de 42 empleados. Segun los resultados, a) el 53,8% equivalente a
21 personas tiene una satisfaccion laboral intermedia mostrando que estas
personas no se sienten totalmente satisfecho con su trabajo, horarios,
comparnieros, jefes, y el 7,7% equivalente a 3 personas una satisfaccion laboral
nociva mostrando que existe una insatisfacciéon y baja eficiencia en los factores
intrinsecos y extrinsecos. Mientras tanto, se afirma que La motivacion laboral se

puede entender como el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo
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realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e
incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al
individuo a través del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la
organizacion ajustado a la necesidad de satisfacer sus propias necesidades. Es
decir, es el impulso de satisfacer las necesidades que se haya presente en el
empleado en la autorrealizacion, mejores condiciones laborales y satisfaccion de
necesidades personales, vienen a ser el detonante que producira la reaccioén en el
empleado a fin de lograr esa méxima sensacion de confort que produce la

realizacion o cristalizacion de la meta planteada (Pefia, 2017).

En cuanto a la hipotesis especifica 03, planteada en la investigacion,
observa que la significancia obtenida en esta relacion (Sig.= .000) es menor al
valor teorico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
afirma que existe correlacion entre motivacion laboral y la dimensién supervision
(,359**) siendo esta relacion de tipo positiva y de grado bajo). Lo cual indica que,
en términos generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de
motivacion laboral, presentan mayores niveles en la dimension supervision.
Segun (Anleu, 2018). Su trabajo de investigacion fue, estrés y satisfaccion laboral.
(Estudio realizado con los colaboradores de comercios de calzado, ropa,
electrénicos y electrodomésticos del centro comercial pradera Xela), el cual tiene
como objetivo, identificar la relacion del estrés en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de los diferentes comercios del Centro Comercial Pradera Xela, de
la ciudad de Quetzaltenango. En este estudio se utilizg, el disefio descriptivo. El
instrumento que emple6é fue, La escala de Likert por no ser una prueba
estandarizada tuvo que ser validado por catedraticos de la facultad de
humanidades de la Universidad Rafael Landivar, este instrumento fue realizado
para medir la variable de estrés y satisfaccion laboral. El cual se aplic6 en una
poblacion de 39 colaboradores, 16 hombres y 23 mujeres que oscilan entre las
edades de 18-35 afios. Segun los resultados, a) el 31% de la poblacién dice
cumplir con sus metas siempre y el 38% casi siempre en contra de un 13% que
nunca llega a las metas, siendo asi la mayoria logre obtener el objetivo pese a
eso la minoria argumentan que se debe a las temporadas altas donde la carga de
trabajo es mayor y las metas también., b) el 36% de la poblacion encuestada

refiere que nunca tiene el sentimiento de no importarle lo que les ocurra a las

85



personas que tienen que atender, mientras que un 44% indica que algunas veces
no les importa de igual modo, esto comparandolo con el 3% que indica que la
minoria siempre tienen ese sentimiento de no importarle sus clientes lo que
demuestra estrés debido a la falta de interés por los mismos, se interpreta un
grado de estrés que afecta la satisfaccion de los colaboradores debido a que un
trabajador insatisfecho es poco productivo y falto de interés. Ante ello Maslow
planteaba que Esta teoria esta dividida en cinco necesidades mediante un orden
jerérquico ascendente, en donde las necesidades de auto realizacion se
encuentran en el nivel mas alto, mientras que las necesidades fisioldgicas se
encuentran en el nivel mas bajo. Cada necesidad aparece en la medida en que la

anterior se encuentre satisfecha.

En cuanto a la hipotesis especifica 04, se observa que la significancia
obtenida en esta relaciéon (Sig.= .000) es menor al valor teérico esperado p <0.05;
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe correlacién entre
motivacion laboral y dimension relaciones humanas (,351**) siendo esta relacion
de tipo positiva y de grado bajo. Lo cual indica que, en términos generales,
aguellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion laboral,
presentan mayores niveles en la dimension relaciones humanas. Segun (Lépez,
2017). Su trabajo de investigacion fue, Andlisis sobre la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional de los trabajadores adscritos al area de
auditoria de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo, el cual tiene como
objetivo, estudiar la relacibn entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los funcionarios adscritos al area de auditoria de las
Contralorias Municipales del Estado Carabobo para la optimizacién de su gestion.
En este estudio se utilizé el disefio descriptivo-correlacional-no experimental. El
instrumento que empled fue, el instrumento conocido como escala de satisfaccion
laboral de Warr, Cook y Wall, traducida al espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y
Fidalgo (1995), integrada por 15 items cerrados policotobmicos con siete opciones
de respuesta, dirigido a establecer, como su nombre indica, el nivel de
satisfaccion laboral. El cual se aplicO en una poblaciéon de 132 funcionarios.
Segun los resultados, la satisfaccion laboral en los trabajadores del area auditoria
de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo se encuentra en nivel

“‘medio”, lo cual se justifica dada la presencia de insatisfactores higiénicos y
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motivacionales detectados. Concluye que, a) se midid el nivel de satisfaccion
laboral que presentan los trabajadores de area de auditoria de las Contralorias
Municipales del Estado Carabobo, confirmando de acuerdo con los insatisfactores
obtenidos en los factores extrinsecos (higiénicos) e intrinsecos (motivacionales)
gue en esta poblacion la puntuacion general total se ubicé en el nivel medio; b) al
comprobarse la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores del area de auditoria de las Contralorias
Municipales del Estado Carabobo, en el estadistico paramétrico conocido como
prueba de Pearson se obtuvo un coeficiente r = 0,755, consistente con una
relacion positiva considerable entre las variables, para una significacion
estadistica significativa (p=0.01), lo cual permitié confirmarla hipétesis especifica
de la investigacion. Por ello, por McClelland estima que estas necesidades se
obtienen de la cultura en la que el individuo se desarrolla y el ambito que la rodea.
Es asi que estas son aprendidas, por ello la conducta es retribuida (Arbaiza,
2010).

En cuanto a la hipotesis especifica 05, observa que la significancia
obtenida en esta relacion (Sig.= .385) es mayor al valor tedrico esperado p <0.05;
por lo tanto, se rechaza la hipétesis de investigacién y se afirma que no existe
correlacién entre motivacion laboral y la dimension desarrollo (,090**) siendo esta
relacion de tipo positiva y de grado bajo. Lo cual indica que, en términos
generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion
laboral, presentan menores niveles en la dimensién desarrollo. Segun (Herrera,
2018). Satisfaccion laboral y productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, el cual tiene como objetivo, determinar en qué medida la
satisfaccion laboral se relaciona con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaura, 2017. En este estudio se uso el disefio no
experimental-transaccional-correlacional. El instrumento que empleé fue, La
Escala de Satisfaccion Laboral — SL — SPC (1999) de Sonia Palma Carrillo,
asimismo la aplicacion de la escala es ejecutada en 20 minutos y esta
conformada por 36 items asociado a 7 factores distribuidos de la siguiente
manera: condiciones fisicas y/o laborales (5 items); beneficios laborales y/o
remunerativos (4 items); politicas administrativas (5 items); relaciones sociales (4

items); desarrollo personal (6 items); desempefio de tareas (6 items); relacion con
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la autoridad (6 items). La cual se aplicé en una poblacion de 446 trabajadores.
Segun los resultados, a) en lo que respecta a las condiciones fisica y/o materiales
es “medio” con un 34.75%, donde las condiciones fisicas y las comodidades no
son las adecuadas; aunque un 64.54% alcanzan un nivel “alto” en el sentido que
si tienen las comodidades necesarias para poder laborar satisfactoriamente y
0.71% dice que son pésimas las condiciones y comodidades; b) en lo que
respecta a los beneficios laborales y/o remuneraciones como salarios y
expectativas laborales es de nivel “medio” con un 60.28%, por lo que no son los
mas adecuados; c) en lo que respecta a las politicas administrativas es “alto” con
78.01%, porque el horario que tienen es el adecuado, tanto para ellos como para
la atencion al publico; el trato que reciben de parte de sus compafieros, jefes y de
los usuarios es el mas adecuado; d) en lo que respecta sus relaciones sociales es
“medio” con un 46.1%, el trabajo cotidiano que realizan es de muy buena calidad,
la comunicacién, la confianza y la solidaridad entre ellos es “bueno”; €) en lo que
respecta a su desarrollo personal es “alto” con un 55.32%, vienen realizando
cursos de capacitacion para poder desempefiarse adecuadamente en sus
puestos de trabajo; ademéas se siente comprometidos con la Municipalidad,
alcanzando los objetivos institucionales plasmado en su plan estratégico; f) en lo
que respecta su desarrollo de tareas es “alto” con un 75.9%, donde son
competentes en las funciones que realizan y se sienten bien sus puestos de
trabajo y; g) en lo que respecta su relacion con la autoridad es “alto”, reciben un
buen trato de parte de sus jefes quienes valoran el trabajo que realizan en sus

puestos de trabajo.

En cuanto a la hipotesis especifica 06, observa que la significancia
obtenida en esta relacion (Sig.= .104) es mayor al valor teérico esperado p <0.05;
por lo tanto, se rechaza la hipétesis investigacion y se afirma que no existe
correlacion entre Motivacion laboral y la dimensién comunicacion (,168**) siendo
esta relacién de tipo positiva y de grado bajo. Lo cual indica que, en términos
generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de Motivacion
laboral, presentan menores niveles de la dimension comunicacion. Para (Saravia,
2018). Su trabajo de investigacion fue, Satisfaccion laboral de los trabajadores de
una empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas ubicada en el Distrito de

Chorrillos, Lima, Pert, 2017, el cual tiene como objetivo, determinar el nivel de
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supervision, como factor de satisfaccion laboral, en los trabajadores de una
empresa del rubro de alimentos y bebidas ubicada en el distrito de Chorrillos,
Lima Metropolitana, 2017. En este estudio se uso el disefio no experimental-
transversal. El instrumento que empleo fue, el cuestionario ECO-50 que evalia el
nivel de satisfaccion laboral y que puede aplicarse a nivel individual o grupal. El
cual se aplicé en una poblacion de 75 empleados de ambos sexos 43 hombres y
32 mujeres, entre los 20 y 44 afios. Segun los resultados, a) el nivel de
Satisfaccion laboral que predominé en la muestra de trabajadores, fue “muy alto”
con un 34.67%, b) en el factor de Supervision se determiné que predominé un
nivel de satisfaccion “muy bajo” con un 33.33%, c) en cuanto al ambiente fisico se
determind que la poblacion tiene percepciones divididas; es decir, algunos se
encuentran “muy insatisfechos” con 26.67% y un porcentaje igual de 26.67% se
encuentran “muy satisfechos”, d) sobre el factor de las prestaciones se determiné
que predomina un nivel “alto” de satisfaccion con un 29.33% en el factor
intrinseco, se determin6 que predomina un nivel “muy bajo” con un 30.67% vy , €)
en el factor de participacion se determiné que predomina un nivel “muy bajo” con
un porcentaje de 30.67%. Concluye que, el nivel de Satisfaccion Laboral Global
predominante en la empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el

Distrito de Chorrillos es de 34,67%, considerandose “muy alto”.

En cuanto a la hipotesis especifica 07, se observa que la significancia
obtenida en esta relacion (Sig.= .053) es mayor al valor tedrico esperado p <0.05;
por lo tanto, se rechaza la hipétesis investigacion y se afirma que no existe
correlacion entre motivacion laboral y la dimension puesto de trabajo (-,199**)
siendo esta relacion de tipo positiva y de grado bajo. Lo cual indica que, en
términos generales, aquellos trabajadores que poseen mayores niveles de
motivacion laboral, presentan menores niveles de la dimension puesto de trabajo.
Segun (Inga, 2018). Su trabajo de investigacion fue, Procastinacién y Satisfaccion
laboral en el personal operativo de una empresa manufacturera peruana, el cual
tiene como objetivo, determinar la relacion entre la Procastinacion y Satisfacciéon
laboral en el personal operativo de una empresa de manufactura peruana. En este
estudio se empled el disefio especifico correlacional. El instrumento que empled
fue, la version validada al espafiol de la Escala de Satisfaccién Laboral de Price,

elaborada en 1997, esta Escala de Satisfaccion Laboral es una prueba breve, que
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estad compuesta por cuatro reactivos, el primero se presenta una pregunta general
que hace referencia al nivel de satisfaccion que se tiene con las afirmaciones
(items) a presentar, y luego, aparecen los mencionados items; entre ellos se
encuentran: “No estoy contento con mi trabajo” y “Con frecuencia me aburro en mi
trabajo”. La cual se aplicé en una poblacidon de 366 trabajadores de sexo
masculino, con un rango de edad de 20 a 52 afios. Segun los resultados, se
demuestra que existe correlacion en el estudio de las variables Procastinacion y
satisfaccion laboral donde se muestra una correlacién baja, negativa o inversa

pero significativa -,175**
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VI.  CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos de esta investigacion, se concluye lo

siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se ha determinado que existe relacion positiva y de grado bajo entre
motivacion laboral y satisfaccion laboral (,383**). Lo cual indica que,
en términos generales, aquellos trabajadores que poseen mayores
niveles de motivacion laboral presentan mayores niveles en la

satisfaccion laboral.

Se ha determinado que existe relacion positiva y de bajo grado entre
motivacion laboral y la dimension condiciones de trabajo (,208**). Lo
cual indica que, en términos generales, aquellos trabajadores que
poseen mayores niveles de motivacion laboral, presentan mayores

niveles en la dimension condiciones de trabajo.

Se ha determinado que existe relacion positiva y de grado medio
entre motivacion laboral y la dimension remuneracion y beneficios
laborales (,431**). Lo cual indica que, en términos generales,
aguellos trabajadores que poseen mayores niveles de motivacion
laboral, presentan mayores niveles en la dimension remuneracion y

beneficios laborales.

Se ha determinado que existe relacion positiva y de grado bajo entre
motivacion laboral y la dimension supervision (,359**). Lo cual indica
que, en términos generales, aquellos trabajadores que poseen
mayores hiveles de motivacién laboral, presentan mayores niveles

en la dimension supervision.

Se ha determinado que existe relacion positiva y de grado bajo entre
motivacion laboral y dimension relaciones humanas (,351**). Lo cual
indica que, en términos generales, aquellos trabajadores que poseen
mayores nhiveles de motivacion laboral, presentan mayores niveles

en la dimension relaciones humanas.
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Sexta:

Séptima:

Octava:

Se ha determinado que existe relacion positiva y de grado bajo entre
motivacion laboral y la dimension desarrollo (,090**). Lo cual indica
que, en términos generales, aquellos trabajadores que poseen
mayores niveles de motivacion laboral, presentan menores niveles

en la dimensién desarrollo.

Se ha determinado que existe relacion positiva y de grado bajo entre
motivacion laboral y la dimension comunicacion (,168*%). Lo cual
indica que, en términos generales, aquellos trabajadores que poseen
mayores niveles de Motivacion laboral, presentan menores niveles

de la dimensién comunicacion.

Se ha determinado que existe relacion positiva y de grado bajo entre
motivacion laboral y la dimensién puesto de trabajo (-,199**). Lo cual
indica que, en términos generales, aquellos trabajadores que poseen
mayores niveles de motivacion laboral, presentan menores niveles

de la dimension puesto de trabajo.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Séptima:

La empresa privada de Chancay debe implementar dentro de sus
capacitaciones aquellas relacionadas con motivacion laboral y
satisfaccion laboral y las consecuencias que estas tienen dentro de

una organizacion empresarial.

Sugerir a los gerentes de la empresa privada de Chancay, que cada
cierto tiempo, dialoguen con sus trabajadores e incluso hagan
reconocimiento a aquellos trabajadores que se encuentren mas

comprometidos con la labor encomendada.

La empresa privada de Chancay debe mejorar las condiciones
ambientales, de aquellas areas en donde exista un indice mayor de

desmotivacion de labores cotidianas de trabajo.

Sugerir a la empresa privada de Chancay, que los trabajadores sean
capacitados por psicélogos y/o coach, para que les brinden las
herramientas necesarias para desempefarse favorablemente e

incluso mejorar los niveles de satisfaccién y motivacion laboral.

Se recomienda que exista interaccion entre empleador-empleado, y
que los trabajadores puedan mostrar abiertamente sus
incomodidades laborales y de esta manera esperar soluciones

positivas en cada caso.

Fomentar la participacion activa de todo personal de estivado de

aves y tomar en cuenta sus recomendaciones u opiniones respecto

a las mejoras de la organizacion.

Conocer las expectativas del personal asi podran establecer un

diagnostico situacional que les permita la identificacion de los
problemas y el disefio de acciones de mejora con la finalidad de

corregir aguellos aspectos que sean necesario.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

FORMULACION DE HIPOTESIS

VARIABLES DE
INVESTIGACION

TIPO, NIVEL Y DISENO DE LA INVESTIGACION

PROBLEMA GENERAL:

¢,Cudl es la relaciéon entre la
motivacién laboral y satisfaccion
laboral en motivacion laboral y
condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es la relacién entre la
motivacion laboral y condiciones
de trabajo en motivacion laboral
y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019?

¢Cual es la relacién entre la
motivacion laboral y
remuneraciones y beneficios
laborales de motivacion laboral
y condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019?

¢Cuél es la relacion entre la
motivacion laboral y supervision
en  motivacion  laboral vy
condiciones de trabajo en los

trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019?

¢,Cudl es la relaciéon entre la
motivacion laboral y relaciones
humanas en motivacion laboral
y condiciones de trabajo en los

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre

la motivacion laboral 'y
satisfaccion laboral en
motivacion laboral y

condiciones de trabajo en los
trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determinar la relacién entre
la motivacion laboral 'y
condiciones de trabajo en
motivacion laboral y
condiciones de trabajo en los
trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019.

Determinar la relacién entre
la motivacion laboral 'y
remuneraciones y beneficios
laborales en  motivacién
laboral y condiciones de
trabajo en los trabajadores de
empresa privada en Chancay.
Lima, 2019.

Determinar la relacién entre
la motivacion laboral 'y
supervision de motivacion
laboral y condiciones de
trabajo en los trabajadores de
empresa privada en Chancay.
Lima, 2019.

Determinar la relacién entre

la motivacion laboral 'y
relaciones humanas en
motivacion laboral y

condiciones de trabajo en los

HIPOTESIS GENERAL

H1: Existe relacion entre la
Motivacion Laboral y Satisfaccion
Laboral en trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima, 2019.

Ho: No existe relacion entre la
Motivacion Laboral y Satisfaccion
Laboral en trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima, 2019

HIPOTESIS ESPECIFICAS
Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion entre la
motivacién laboral y la dimensién
condiciones de trabajo en motivacion
laboral y condiciones de trabajo en
los trabajadores de empresa privada
en Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre la
motivacion laboral y la dimension
remuneracion y beneficios laborales
en motivacion laboral y condiciones
de trabajo en los trabajadores de
empresa privada en Chancay. Lima,
2019.

Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion entre la
motivacion laboral y la dimension
supervision en motivacion laboral y
condiciones de trabajo en los
trabajadores de empresa privada en
Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 4

H1: Existe relacion entre la
motivacion laboral y la dimension
relaciones humanas en motivacion
laboral y condiciones de trabajo en

Variable 1
Motivacién laboral

Dimensiones

. Desmotivacion
. Regulacién
Externa

. Regulacion
Introyectada

. Regulacién
Identificada

. Motivacién
Intrinseca

Variable 2
Satisfaccion
Laboral

Dimensiones

. Condiciones de
trabajo

. Remuneraciones
y beneficios
laborales

. Supervision

. Relaciones
humanas

. Desarrollo

. Comunicacion

. Puesto de trabajo

Tipo:
En la presente investigacion se consider6 el
investigacion aplicada.
Nivel: Correlacional.
Disefio:
El disefio de nuestra investigacion es no experimental de corte
transversal.
El diagrama de tipo de estudio es el siguiente:
Mx

|

tipo de

Donde:

M: Trabajadores de empresa privada Chancay.
Mx: Motivacion laboral

r: coeficiente de correlacion

Sx: Satisfaccion Laboral

Metodologia

Cuantitativa

METODOLOGIA

Poblacién:

La poblacién esta constituida por 95 trabajadores de empresa

privada Chancay. Lima, 2019.

Muestra:
Muestreo no probabilistico
Técnicas:
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trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
20197

¢,Cudl es la relaciéon entre la
motivacion laboral y desarrollo
en  motivacion  laboral y
condiciones de trabajo en los
trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019?

¢Cual es la relacion entre la
motivacion laboral y
comunicacion en motivacion
laboral y condiciones de trabajo
en los trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019?

¢Cual es la relacion entre la
motivacion laboral y puesto de
trabajo en motivacion laboral y
condiciones de trabajo en los
trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019?

trabajadores de empresa
privada en Chancay. Lima,
2019.

Determinar la relacion entre
la motivacion laboral 'y
desarrollo  en  motivacion
laboral y condiciones de
trabajo en los trabajadores de
empresa privada en Chancay.
Lima, 2019.

Determinar la relacién entre
la  motivacion laboral 'y
comunicacién en motivacion
laboral y condiciones de
trabajo en los trabajadores de
empresa privada en Chancay.
Lima, 2019.

Determinar la relacién entre
la motivacion laboral y puesto
de trabajo en motivacion
laboral y condiciones de
trabajo en los trabajadores de
empresa privada en Chancay.
Lima, 2019.

los trabajadores de empresa privada
en Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 5

H1l: Existe relacion entre la
motivacion laboral y la dimensién
desarrollo en motivaciéon laboral y
condiciones de trabajo en los
trabajadores de empresa privada en
Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 6

H1: Existe relacion entre la
motivacion laboral y la dimension
comunicacién en motivacion laboral y
condiciones de trabajo en los
trabajadores de empresa privada en
Chancay. Lima, 2019.

Hipotesis especifica 7

H1: Existe relacion entre la
motivacién laboral y la dimensién
puesto de trabajo en motivacion
laboral y condiciones de trabajo en
los trabajadores de empresa privada
en Chancay. Lima, 2019.

Cuestionario

Instrumento:

Variable 1: Motivacion laboral

Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) elaborada por Gagné,
Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el afio 2010

Variable 2:

Satisfacciéon laboral

Escala de satisfaccion laboral S-L ARG

Alex Sivori Ruiz Gémez y Maria Zavaleta Flores 2013

Método de andlisis de datos:
Se sometera a analisis descriptivo e inferencia
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

: o Definicion . . . , Escala indice
Variables Definicién conceptual . Dimensiones ltem Indicadores S
operacional valorizacion
Insatisfaccion
Desmotivacion 3 laboral Totalmente en
items | Descenso de | desacuerdo 7
productividad
] Regulacion 6 En desacuerdo
< , Recompensa 6
X externa items
O Regulaaon ] 4 Identlflcacpn Levemente en
m ) . |ntr0yectada items |ncorp0rac|én desacuerdo 5
< La motivacion laboral se puede Combrende la »
] entender como el resultado de la | ~OMPreNa Regulacion 3 | Aspectos .
interrelacién del individuo y el estimulo satisfaccion de | identificada items | personales Ni de acuerdo
- . ) necesidades A — ni en
realizado por la organizacion con la ersonales. con  la uto superacion desacuerdo 4
‘O finalidad de crear elementos que ?inalidad 'de auto Sensacion de
impulsen e incentiven al empl o Ay
Q pulsen e incentiven al empleado a | .1 561, exito Levemente de
<C lograr un objetivo (Pefia, 2017)
> acuerdo 3
5 Motivacion 3 De acuerdo 2
< intrinseca items

Totalmente de
acuerdo 1
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Definiciéon

Escala indice

Variables Definicion conceptual . Dimensiones ftem Indicadores S
operacional valorizacion
Comprende el grado Condiciones
de conformidad del fisicas y
empleado respecto a | Condiciones de | 7 | ambientales
su trabajo trabajo items | Condiciones de
seguridad
3:' Horario de trabajo
% N Remuneracion y 6 Reconocimiento
O Se manifiesta cuando | peneficios tems | €CONOMICO Totalmente de
0 el trabajador | laborales
~ acuerdo 5
< desempefia Progreso de
- La satisfaccion laboral es una actitud | positivamente SUS | Supervision 6 acti\{idades De acuerdo 4
= hacia el trabajo, que es defmld_a_l COMO | ,tividades laborales items Reg|§tro de
el estado emocional positivo o0 actividades Indi
O e ~ ndiferente 3
~ placentero que surge de la evaluacion c q | Relaciones 6 Vinculos
; AN omprende 0S —
8 del trabajo o experiencia laboral de pt colba humanas items | Interaccion En desacuerdo
una persona (Locke, 1976) aspectos psicologicos EVolUGi >
E que  manifiesta el Desarrollo ! C\;;l:)(iztljon
(Q empleado respecto al items Crecimiento Totalmente en
|<_( lugar donde labora Interrelacion desacuerdo 1
% 6 Recojo de
Comunicacion items informacién
Emisién de
sefnales
Puesto de| 5 | Ocupacion
trabajo items
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Anexo 3: Instrumentos

TEST DE SATISFACCION LABORAL SL - ARG

NOMBRE

EDAD

FECHA

RESPONSABLE

INSTRUCCIONES
A continuacion, se presentan unos enunciados que estan relacionado con su trabajo. Cada
pregunta tiene 5 opciones de respuesta, desde un totalmente de acuerdo (TA), a un totalmente en
Desacuerdo (TD), usted debera de responder a cada enunciado con una X eligiendo la opcion que

considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DE ACUERDO DA
INDIFERENTE I
EN DESACUERDO ED
TOTALMENTE EN DESACUERDO TD
N° ITEMS TA | DA I ED | TD
Mi ambiente de trabajo, cuenta con wuna adecuada
! iluminacién y ventilacion.
) Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y las
de mi familia.
Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen
3 trabajo.
4 Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.
5 Aqui tengo oportunidades para ascender.
6 Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores.
. La labor que realizo a diario permite desarrollar mis
habilidades.
8 La organizacion provee de los equipos y mobiliario
necesarios para realizar mi trabajo.
9 La remuneracién que percibo estd acorde con la labor que
realizo.
10 Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algun problema
en el trabajo.

102




Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los

11
colaboradores.
Las posibilidades para ascender son equitativas para todos
12 los colaboradores.
13 Mantengo una adecuada comunicacién con compafieros de
otras areas del trabajo.
" El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis
conocimientos y capacidades.
15 Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo.
16 El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion de lo
gue recibiria en otras organizaciones.
17 Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las
actividades en el trabajo.
18 Tengo confianza en mis comparieros del trabajo.
El buen desempefio es un aspecto importante para lograr un
19 ascenso en la organizacion.
Puedo acceder con facilidad a la informaciéon que necesito
20 para realizar mi trabajo.
El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio
21 para mi.
- Las instalaciones en el trabajo son seguras para realizar mis
labores.
23 La organizacién me paga puntualmente las remuneraciones.
24 Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo.
Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis
25 comparieros.
El ascenso en el trabajo involucra también una mejora
20 remunerativa.
. Para estar informado de lo que sucede en la organizacion se
utilizan diferentes medios como: reuniones, emalil, cartas, etc.
08 En la organizacioén las actividades que realizo a diario estan
de acuerdo con las funciones establecidas en mi contrato.
) La temperatura ambiente en el trabajo facilita la realizacién
’ de mis labores.
20 Aqui me brindan los beneficios como seguro médico,

gratificaciones, vacaciones, etc.
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Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozco como
3 realizar alguna actividad en el trabajo.
32 Me agrada trabajar con mis comparieros de labores.
Recibo la formacidn necesaria para desempefar
33 correctamente mi trabajo.
En la organizacién, la informacion que se recibe acerca de
34 los cambios y logro de metas es clara, correcta y oportuna.
En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien
3 definidas, por tanto sé lo que se espera de mi.
La organizacion me proporciona los materiales necesarios
3 para realizar un buen trabajo.
Mi jefe toma en cuenta la opinién de los compafieros del
3 trabajo para tomar decisiones.
38 Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.
Cuando se implantan nuevas politicas y/o procedimientos en
39 la organizacién, recibo la capacitacion suficiente.
La organizacion me mantiene informado del logro de metas y
40 objetivos propuestos.
Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada
“ limpieza.
42 Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro.
La organizacién tiene en cuenta la antigliedad, para
43 ascender a otros puestos de trabajo.
TEST DE MOTIVACION LABORAL
NOMBRE
EDAD
FECHA
RESPONSABLE
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INSTRUCCIONES

Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las
gue usted esta haciendo su trabajo.
Coloque una ASPA (x) sobre la letra de su eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra

persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o

incorrectas.

TOTALMENTE DE ACUERDO 7 TA

DE ACUERDO 6 DA
LEVEMENTE DE ACUERDO 5 LA
INCIERTO 4 I
LEVEMENTE EN DESACUERDO 3 LD

EN DESACUERDO 2 ED
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 TD

N° | ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en| TD| DA| LA| | | LD| ED| TA

tu trabajo en general?

Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo.

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena

esforzarse en este trabajo.

Para obtener la aprobacién de otras personas (por
3 |ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo,
la familia, los clientes, etc.)

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis

\valores personales.

5 [Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6 [Porgue me divierto haciendo mi trabajo.

7 |Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

Porque otras personas me van a ofrecer mas
8 | seguridad en el trabajo, s6lo si pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que otras personas me critiquen (por
9 |ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo,

la familia, los clientes, etc.).
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10

Porque otras personas me van a respetar mas (por,
ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo,

la familia, los clientes, etc.)

11

Porque yo personalmente considero que es

importante poner esfuerzo en este trabajo.

12

Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13

Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el

suficiente esfuerzo.

15

No me esfuerzo, porque siento que estoy,

malgastando mi tiempo en el trabajo.

16

No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le

encuentro sentido.

17

Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo

en mi trabajo.

18

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un

significado personal para mi.

19

Porgue si no sentiria vergiienza de mi mismo.
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Anexo 4: Validez de los instrumentos

Alumno:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Luis Antonio Herrera
Flores, bachiller de psicologia de La Universidad Privada Telesup. En la
actualidad me encuentro elaborando una investigacion sobre MOTIVACION
LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
EMPRESA PRIVADA DE CHANCAY, LIMA 2019; y para ello quisiera contar con
su valiosa colaboracién. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas
psicolégicas: TEST DE SATISFACCION LABORAL SL - ARG y TEST DE
MOTIVACION LABORAL. De aceptar participar en la investigacion, alego haber sido
informado de todos los procedimientos de la investigacion. En caso de tener
alguna interrogante con respecto a algunas de las preguntas, se me explicara
cada una de ellas.

iGracias por su colaboracion!

Atte: Luis Antonio Herrera Flores
ESTUDIANTE DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP

identificado con D.N.L. N®.......oii , acepto participar en el
trabajo de investigacion cuyo titulo es MOTIVACION LABORAL Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE EMPRESA PRIVADA
DE CHANCAY, LIMA 2019; investigacion de Luis Antonio Herrera Flores.

Dia: ....... [oo..... [ ...

Firma
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide satisfaccién laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N.° | DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
Condiciones de trabajo Si No Si No Si No
Mi ambiente de trabajo, cuenta con una

1  adecuada iluminacion y ventilacion. x x x
La organizacion provee de los equipos y

2 mobillario necesarios para realizar mi
trabajo. o e -
Considero adecuado el ambiente en el

3 que realizo mi trabajo. x x x
Las instalaciones en el trabajo son

4 seguras para realizar mis labores. x x X
La temperatura ambiente en el trabajo

5 facilita la realizacién de mis labores. x x x
La organizacion me proporciona los

6 materiales necesarios para realizar un
buen trabajo. = x x
Las instalaciones en mi trabajo cuentan

7 con una adecuada limpieza. x x xX
Remuneraciones y beneficios laborales | Si No Si No Si No
Lo que gano aqui, me permite cubrir mis

8 necesidades y las de mi familia. x x x
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La remuneracion que percibo esta acorde
con la labor que realizo.

10

El sueldo que percibo aqui es atractivo a
comparacién de lo que recibirfa en otras
organizaciones.

11

La organizacién me paga puntuaimente
las remuneraciones.

12

Aqul me brindan los beneficios como
seguro médico, gratificaciones,
vacacliones, etc.

13

Aqul tengo la seguridad de no ser
despedido en el futuro.

Supervision

Si

No

No

No

14

Recibo reconocimiento de mi jefe cuando
realizo un buen trabajo.

16

Recibo apoyo de mi jefe cuando se
presenta algin problema en el trabajo.

16

Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que
buscan mejorar las actividades en el
trabajo.

17

Mi jefe esta constantemente evaluando mi
trabajo.
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Mi jefe me orienta y ensefa cuando
18 desconozco como realizar alguna
actlvidad en el trabajo. X X
Ml jefe toma en cuenta la opinién de los
19 compafieros del trabajo para tomar
decislones. * %
| Relaciones humanas Si No Si No Si No
i Siento que formo parte de un buen equipo
| 20 | de trabajo. x x
Mi jefe fomenta las buenas relaciones
21 | entre los colaboradores, X x
' Tengo conflanza en mis compafieros del
' 22 | trabajo. x X
[ Cuando tengo dificultades en el trabajo,
23 | recibo apoyo de mis compafieros., X X
Me agrada trabajar con mis companeros
24 | de labores. ‘ x b4
|
Me es facil expresar mis opiniones en el {
25 | trabajo, X x
26 | Aqul tengo oportunidades para ascender. x X
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27

Las posibilidades para ascender son
equitativas para todos los colaboradores.

28

El buen desempefio es un aspecto
importante para lograr un ascenso en la
organizacién.

El ascenso en el trabajo involucra también
una mejora remunerativa.

30

Recibo la formacién necesaria para
desempefiar correctamente mi trabajo.

31

Cuando se implantan nuevas politicas y/o
procedimientos en la organizacion, recibo
la capacitacion suficiente.

32

LLa organizacién tiene en cuenta la
antiglledad, para ascender a otros
puestos de trabajo.

Comunicacién

33

Me resulta facil acceder a comunicarme
con mis superiores.
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34

Mantengo una adecuada comunicacion
con compafiero de otras areas del trabajo.

35

Puedo acceder con facilidad a la
informacioén que necesito para realizar mi
trabajo.

36

Para estar informado de lo que sucede en
la organizaciéon se utllizan diferentes
medios como: reuniones, email, cartas,
etc.

37

En la organizacién, la informacién que se
recibe acerca de los cambios y logro de
metas es clara, correcta y oportuna.

38

La organizacion me mantiene informado
del logro de metas y objetivos propuestos.

Puesto de trabajo

39

La labor que realizo a diario permite
desarrollar mis habilidades.

40

El trabajo que realizo a diario pone a
prueba mis conocimientos y capacidades.

41

El trabajo que realizo a diario representa
todo un desafio para mi.

42

En la organizacién las actividades que
realizo a diario estan de acuerdo con las
funciones establecidas en mi contrato.

43

En el trabajo, las funciones vy
responsabilidades estan bien definidas,
por tanto, sé lo que se espera de mi.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR: ...CALLER LUNA, JUAN BAUTISTA . ....coiiiiiiiiiiiriienirensenrererianes
DNI: 07143496........cc0vvneinnnnns RO PRI Especialidad del validador: ...DR. EN PSICOLOGIA.............. errerieennran

...10.. de ...DICIEMBRE...del 2019

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

' Pertinencia: Si el item pertenace al concepto tedrico formulado,
2 Relevancla: El (tem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conclso, exacto y diracto

Nota: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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Observaciones (precisar si hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR: ... FANNY BOHORQUEZ BERNABEL .....ccovuuiiriiiereresinsssasessinsssesisssses
DNI: L..08345696......cc00viriiviviiiiiininansnnns.. Especialidad del validador: ......DOCTORA EN PSICOLOGIA..........

...12.. de ...DICIEMBRE...del 2019

! Pertinencia: Si el item pertenece al concepto tedrico formulado.
? Relevancia: E| (tem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
dClaridad: Se entlende sin dificultad alguna el enunciado del tem, es conciso, exacto vy directo

Nota: se dice suficiencia cuando los ltems planteados son suficlentes para medir la dimension

Fa. Behes,
FIRMA DEL. e&lﬁa#dN?ORMANTE
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Observaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR: ...... CORNEJO DEL CARPIO, MANUEL FRANCISCO ......cccoaimreres
DNI:..08823488................ e .iv..rs Especlalidad del validador: ......DOCTOR EN PSICOLOGIA.....................

...09.. de ...DICIEMBRE......del 2019

' Pertinencla: Si el (tem pertenece al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entlende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concliso, exacto y directo

Nota: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide motivacion laboral
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad? Sugerencias
Desmotivacion Si No Si No Si No
Me esfuerzo poco, porque no creo que

1 | valga la pena esforzarse en este trabajo. x x x
No meesfuerzo, porque siento que estoy

2 | malgastando mi tiempo en el trabajo, x x x
No sé, por qué hago este trabajo, puesto

3 | que no le encuentro sentido. x x x
Regulacién externa Si No Si No Si No
Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los

4 | companeros del trabajo, la familia, los x X x
clientes, etc.)
Porque otras personas me van a ofrecer

5 mas seguridad en el trabajo, sélo si pongo 2 % 5
el suficiente esfuerzo en mi trabajo.
Para evitar que otras personas me

6 critiquen (por ejemplo, mis superiores, los
compaferos del trabajo, la familia, los X X x
clientes, etc.)
Porque otras personas me van a respetar

7 mas (por ejemplo, mis superiores, los - x —
compaferos del trabajo, la familia, los
clientes, etc.) =
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8 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si % o
no pongo el suficiente esfuerzo. X
Porque otras personas me van a

9 | compensar financieramente, sélo si pongo x X X
el suficiente esfuerzo en mi trabajo.
Regulacién introyectada Si No Si No Si No
Porqué tengo que probarme a mi mismo

10 | que yo puedo hacerlo. X X X
Porque me hace sentir orgulloso de mi

11 | mismo. x X X
Porque si no me sentiria mal respecto a mi

12 mismo. x x X
Porque si no sentiria verglenza de mi

13 mismo. % * f
Regulacién identificada Si No Si No Si No
Porque el poner esfuerzo en este trabajo

14 | va con mis valores personales. X x X X
Porque yo personalmente considero que

16 | es importante poner esfuerzo en este x x x X
trabajo.

] 16 Porque el poner esfuerzo en este trabajo

tiene un significado personal para mi, X X X
Motivacién intrinseca Si No Si No si No

17 | Porque me divierto haciendo mi trabajo. x

e Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.
Porque lo que hago en mi trabajo es

19 emocionante, . % X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR: ...CALLER LUNA, JUAN BAUTISTA.......cccovvivimiiiricnncsnens Siseniess
DNEOTIAAADG . . . i it i evcaianae Especlalidad del validador: ...DR. EN PSICOLOGIA........cccoveivieriiiiresnissnenns

...10.. de ...DICIEMBRE...del 2019

2
—

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

' Pertinencila: Si el item pertenece al concepto teérico formulado,
2 Relevancia: El Item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
I Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e! enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: se dice suficiencla cuando los [tems planteados son suficientes para medir la dimensién
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR: ... FANNY BOHORQUEZ BERNABEL .....ovvvteieeietrrseessssaessssaesssssesnnsaees
DN s D8IGEBDB . cviniciinsianiinsussasasosuisnsissssios osin Especlalidad del validador: ..... .DOCTORA EN PSICOLOGIA...............

...12.. de ...DICIEMBRE...del 2019

' Pertinencia: Si el item pertenece al concepto teérice formulado,
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica de! constructo
! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: se dice suficlencia cuando los items planteados son suficientes para medir Ia dimeansién

._.4’.' o 80!3,9, s
FIRMA DEL MJ}G{NFORMANTE
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Observaciones (precisar si hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR: ...... CORNEJO DEL CARPIO, MANUEL FRANCISCO ........cccreenunen

DN):;: D BB 2348 8...000000emvniveiis weereenns Especialidad del validador: ...... DOCTOR EN PSICOLOGIA.......... ey
...09.. de ...DICIEMBRE...... del 2019

FIRMA DE\, B¢

! Portinencia: Si el item pertenece al concepto tedrico formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del [tem, es conciso, exacto y directo

Nota: se dice suficiencia cuando los [tems planteados son suficientes para medir la dimensién
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Anexo 5: Base de datos

| Fator:  Ftor Vi oV Ftor VI » TOTAL 8+ SUNADO)

A= AT ABe AT AG» AT B[ AT AB(e AT B[ AT B AT LAB(e AT AB[» AT B[ AT LAS(e AT LAB[» AT B[ AT LAB(e AT B[ AT ABLo AT LAGCe AT AB[» AT BT AT LAGCe AT LAB[» AT BT T LAGC AT LAGEe AT GG ST LABE» AT LAGE» AT LABC» ST OGS AT LA AT LABL» SHTLABE» ST LAGE» AT LABY» SATLAB:» ST LAt AT LBy octor: Condic ot o

E==sEa4a
=== 3 5

E oo mmime = iasme M= M M| e RS MRS e SR ® s S S oM R e
22222 B EEEEEEEEEEeegeeeegeE 8288828882 ¢8
EEEr EEEEEEEEEEE88kEEEEEEEE888SE5E8
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Anexo 6: Analisis de validez a través de juicio de expertos

VARIABLE 1: SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL
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VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL

MOTIVACION LABORAL

CLARIDAD

RELEVANCIA
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Anexo 7: Propuesta de valor

1.1

1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

1.4.

1.4.1.

Titulo de la propuesta

“Retencion del talento humano a través del reconocimiento laboral”

Objetivo

Objetivo General
Implementar el programa “Retencion del talento humano a través del
reconocimiento laboral en los colaboradores que trabajan en la empresa

privada de Chancay”.

Objetivos Especificos

« Desarrollar cual es la importancia del reconocimiento laboral.

% Conocer cuales son los fundamentos para que exista el reconocimiento
laboral.

% Determinar la motivacién y compromiso del talento humano a través del

reconocimiento laboral.

Poblacion participante

La poblacién participante estara conformada por colaboradores de la
empresa privada de Chancay, del departamento de Lima, a quienes se
buscaré reconocer de acuerdo a las actividades desempefiadas dentro de
la empresa, con la finalidad de que estos perduren dentro de ella.

Actividades

Taller 1: “Desarrollo del talento humano”

Esta actividad consiste en que la empresa debe buscar que dotar de
herramientas que le permitan al colaborador poder desarrollar todas sus
habilidades, conocimientos, etc. Cuando hablamos de herramientas, nos
referimos a aquellas que propicien un buen ambiente laboral, tecnologia,

capacitaciones, flexibilidad, etc., lo que se busca es que el colaborador se

127



1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

1.5.

sienta a gusto al momento de desarrollar sus actividades, sin que existan

limitaciones de por medio que hagan que su desarrollo no sea completo.

Taller 2: “Fidelizacion a los colaboradores”
Esta actividad consiste en que el colaborador debe sentirse reconocido
dentro de su lugar de trabajo. Las formas de fidelizarlo son mediante

capacitaciones, remuneraciones, buen clima laboral, buen trato, etc.

Taller 3: “Implementacién de lineas de carrera”

Esta actividad consiste en que la empresa debe dar las oportunidades
necesarias para que el colaborador crezca profesionalmente dentro de ella,
esto con la finalidad de que estos no busquen oportunidades de trabajo en
otras empresas. Los colaboradores no deben sentirse estancados en su
lugar de trabajo, ya que esto solo genera la busqueda de nuevas

oportunidades fuera de ella.

Taller 4: “Creacién de retos nuevos”

Esta actividad consiste en la creacion de desafios, algo que llama mucho la
atencién de los colaboradores. Los nuevos retos ayudan a la motivacion
laboral, ya que ello hace que sientan que pueden desarrollar plenamente
todos sus potenciales.

Este taller incentivara a que exista la competitividad de labores dentro de la
empresa, pero se debe buscar que esta no genere riflas, ni envidias, la

idea es que todos tengan las mismas posibilidades de acceder al reto.

Cronograma de ejecucién

El periodo de ejecucién de la propuesta abarcara 3 meses y comprendera
la aplicacion de un programa a los colaboradores de la empresa privada de
Chancay.
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. Periodo de ejecucion
Actividad

Abril | Mayo | Junio

Taller 1
Sesioén 1: Conociendo las herramientas de desarrollo

del talento humano.

Sesién 2: Desenvolvimiento y evolucion de las X
capacidades, habilidades, aptitudes, etc., del
colaborador.

Taller 2:

Sesion 1. Pautas para la practica de la fidelizacion de

los colaboradores. X
Sesidén 2: Aplicacion de las pautas para la fidelizacion

de los colaboradores.

Taller 3:

Sesion 1: Dinamicas para el desarrollo de
oportunidades. X

Sesi6én 2: Conociendo las lineas de carrera a

establecer en los colaboradores.

Taller 4:
Sesién 1. Pautas para la creacion de nuevos retos.
Sesién 2: Los nuevos retos y su implicancia en la

motivacion laboral.

1.6.

Analisis costo — beneficio

La aplicacion del programa “Retencion del talento humano a través del
reconocimiento laboral” sera de gran aporte para la empresa, ya que estas
requieren tener siempre al mejor talento, puesto que ello mejorara la
productividad de la misma. Pero para ello no solo basta con tenerlos
trabajando sin ninguna motivacion, sino que se requiere de
reconocimientos laborales para su retencion.

Cuando hablamos de reconocimientos podria darse el caso del incremento
del salario, como también una simple felicitacion personal por el trabajo

bien realizado. Teniendo en cuenta que lo que se busca es retener al mejor
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talento, pero también mejorar e incluso incrementar la productividad, el

reconocimiento debe ser explicito, de tal forma que el colaborador sienta

gue realmente su trabajo esta siendo valorado.

A continuacién, se presentan los beneficios que se obtendran después del

desarrollo del programa:

Beneficios del

colaborador

Beneficios al cliente

Beneficios parala

empresa

Los colaboradores

mostraran: un mejor

desempeiio laboral,
existira un mejor clima
laboral, la motivacion y
satisfaccion laboral
mejoraran de nivel y no
sentirdn la necesidad de
migrar a otras empresas,
en donde sus labores si

sean reconocidas.

Los clientes se sentiran

satisfechos con los
trabajos realizados por
la empresa y al igual
que los colaboradores
no buscaran que migrar
a otras con la finalidad
de encontrar un mejor
servicio.

Esto contribuird en la

fidelizacion del cliente.

La empresa privada de

Chancay mejorard su
productividad, pero a su
vez se verd como una
empresa atractiva dentro
del mercado, en donde los
empleados buscaran
acceder ya que sentiran
que todo trabajo bien
realizado dentro de ella

sera reconocido.

A continuacion, se detallan los costos por el desarrollo de las actividades

gue comprende el programa:

Actividad Recursos Costo total
Taller 1. Desarrollo del talento humano (2 | Honorarios S/. 400.00
semanas) Materiales S/. 150.00
Coffee Break S/. 100.00
Taller 2: Fidelizacion a los colaboradores (2 | Honorarios S/. 200.00
semanas) Materiales S/. 60.00
Coffee Break S/. 100.00
Taller 3: Implementacibn de lineas de | Honorarios S/. 400.00
carrera (2 semanas) Materiales S/. 150.00
Coffee Break S/. 100.00
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Taller 4:

(2semanas)

Creacion

de nuevos

retos

Honorarios
Materiales
Coffee Break

S/. 300.00
S/.120.00
S/. 100.00

1.7. Desarrollo de una sesién de intervencién

a) Denominacion:

“Desarrollo del talento humano”

b) Objetivo:

Conocer las herramientas de desarrollo de talento humano.

c) Contenido:

En esta sesion, se desarrollara el contenido tedrico de lo que son las

herramientas de desarrollo de

talento humano,

a través de

presentaciones en diapositivas, dinamicas de participacion e interaccion

y resolucién de situaciones que permitan conocer la importancia que

tiene el desarrollo del talento humano.

d) Recursos:

e) Metodologia

Humanos

v Conductor del programa: Jorge Alberto Palacios Ruvina

v" Un asistente: estudiante de los ultimos ciclos de psicologia

Materiales

v

v
v
v
v

Separatas
Hojas bond
Plumones
Lapiz
Borrador

Para el desarrollo del programa, se implementaran talleres que ayuden

a alcanzar los objetivos trabajos. Para cada sesion de taller se han
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considerado tres momentos. A continuacion, se muestra una sesion de

un taller que sera desarrollado:

Momento Actividad Recurso Tiempo

Inicio El facilitador saluda a los participantes,
agradece la asistencia y participacion de
cada colaborador. Luego, presenta tres
preguntas a los participantes a fin de
conocer los saberes previos:

¢,Cual es la importancia de conocer las

habilidades, capacidades, talentos, etc.?

] . Diapositivas
¢Por qué creen que es importante el
Proyector
desarrollo del talento humano? _ _
multimedia 307

¢ Consideran que si la empresa no dota _
. _ Tarjetas de
de herramientas necesarias para
o ] colores
desarrollar el talento las actividades seran
limitadas?

Para dar respuesta a las preguntas, les
entrega tarjetas de colores. Ellos
responden en las tarjetas y se las
devuelven a la facilitadora, quien

seleccionay lee alguna de ellas.

Desarrollo | El facilitador indica que se formen 5
grupos Yy realicen un concepto de talento,
habilidades, capacidades y aptitudes, asi
como también de la enumeracion de
herramientas que consideran necesarias .
para desarrollar sus talentos a través de o0
sus saberes previos. Cada grupo expone
lo contestado.

Después de la dinAmica de trabajo, la

facilitadora presenta los apuntes tedricos
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de los conceptos mencionados.

Cierre

El facilitador realiza una retroalimentacion
del tema abordado durante la sesion del
taller y les formula las siguientes
preguntas:

¢ Qué hemos aprendido hoy?

¢,Qué dificultades tuvieron?

¢, Como las superaron?

Diapositivas

10!!
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