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RESUMEN

La vigente indagacion sostuvo como motivo deslindar las diferencias en la motivacion
laboral en estudiantes que trabajan de una universidad privada de Trujillo, segin género. Asi
mismo, posee un estandar sustantivo con disefio comparativo y una muestra de 150
estudiantes que trabajan de ambos géneros. Por otro lado, se aplico el Inventario de
Motivacion Laboral del Dr. Edmundo Arévalo Lunay el Mg. Luis Eduardo Allan 1zquierdo,
resultando que no existen diferencias en la motivacion laboral de ambos géneros, debido a
que el género femenino obtuvo un promedio de 156.3 y el género masculino 158.1. En cuanto
a las dimensiones se identificd que en la dimension cultura organizacional el género
femenino obtuvo un promedio de 39.2 y el género masculino 40.08, de igual formaen la
dimension identificacion y valores el género femenino obtuvo un promedio de 40.0 y el
género masculino 39.9, del mismo modo en la dimension realizacion el género femenino
obtuvo un promedio de 39.3 y el género masculino 39.6. Finalmente, en la dimension trabajo
en equipo el género femenino obtuvo un promedio de 37.6 y el género masculino 38.6, de
manera gue tampoco se encuentran diferencias en ambos géneros en cuanto a las

dimensiones.

Palabras clave: Motivacion laboral, trabajo, género.
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ABSTRACT

The current investigation's motive was to distinguish the differences in work
motivation in students who work at a private university in Trujillo, according to gender.
Likewise, it has a substantive standard with a comparative design and a sample of 150
working students of both genders. On the other hand, the Work Motivation Inventory of Dr.
Edmundo Arévalo Luna and Mg. Luis Eduardo Allan Izquierdo, resulting in no differences in
the work motivation of both genders, because the female gender obtained an average of 156.3
and the male gender 158.1. Regarding the dimensions, it was identified that in the
organizational culture dimension the female gender obtained an average of 39.2 and the male
gender 40.08, similarly in the identification and values dimension the female gender obtained
an average of 40.0 and the male gender 39.9. Likewise, in the achievement dimension, the
female gender obtained an average of 39.3 and the male gender 39.6. Finally, in the
teamwork dimension, the female gender obtained an average of 37.6 and the male gender

38.6, so that no differences were found in both genders regarding the dimensions.

Keywords: Work motivation, work, gender.
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1.1. EL PROBLEMA:
1.1.1. Delimitacién del problema:

A nivel mundial, las mujeres ganan 77 centavos por cada délar que ganan los
hombres, y seria hasta 2069, al ritmo actual, para obtener igualdad, la devaluacion puede
ocurrir cuando los trabajos requieren educacion, responsabilidades o habilidades similares,
pero estan diferenciados por género predominante (Steinmetz, 2022).

Ello apoya la discriminacién que ocurre desde el empleador que asigna menor valor, y
por lo tanto salarios, para ocupaciones con alta participacién femenina. En Dinamarca, se
descubri¢ gracias a Gallen y sus colegas en su analisis del mercado laboral danés en los
altimos 30 afios que de haber nifios afecta de manera diferente a mujeres y hombres en el
mercado laboral (Steinmetz, 2022).

Los hombres, que han tenido hijos tienen mayores salarios y ganancias, lo opuesto se
sostiene para las mujeres, el impacto para las mujeres fue aproximadamente igual en una
disminucion de la participacion en la fuerza laboral, una disminucién de las horas de trabajo y
descenso de los salarios (Steinmetz, 2022).

El mercado de trabajo ecuatoriano por su lado, se ha distinguido por la ascendente
integracion de la mujer en el mundo laboral a lo largo de las finales decenios, en su meta por
efectuar con el inicio de paridad en la produccién de oportunidades. En cuanto a ello, el
cddigo del trabajo de Ecuador, indica de forma teorizante al trabajo como un derecho de los
habitantes, asi como a recibir un salario justo que cubra sus exigencias basicas sin

discriminacioén alguna (Leverone et. al., 2023).
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No obstante, ello no ocurre en la praxis, puesto que aun se visualizan diferencias
salariales dadas por el género y no por sus competencias fructiferas. Sin embargo, la
desigualdad de género entre mujeres y hombres es una verdad que ha permanecido a través
del tiempo, siendo esencialmente una discriminacion u obstaculo de la mujer en la vida
popular, ocasionando menos oportunidades en su desarrollo personal y social en relacién al
hombre (Leverone et. al., 2023).

A pesar del empefio del estado ecuatoriano, la mujer aiin se encuentra en una
situacién de desigualdad frente al género opuesto, la misma, que se revela en términos de
segregacion ocupacional, asi como discriminacidn por sus caracteristicas observables
(Leverone et. al., 2023).

Al respecto, el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, refiere que, la tasa de
empleo adecuado crecid en 1,8% a escala nacional. No obstante, el desempleo en las mujeres
llegd al 6,5%, mientras que en los hombres alcanzo el 4%; es decir, la mujer presenta mas
dificultad para obtener un trabajo en relacion a los hombres y ganan un 17% en media menos
que ellos (Leverone et. al., 2023).

En el campo laboral se visualiza que la mayoria de mujeres pese a efectuar labores
iguales que hombres en los mismos niveles académicos y de preparacion no perciben los
mismos privilegios, se limitan las conveniencias de progresion profesional, lo que establece
una abuso de poderio en el ambito laboral, que trae como resultado la distribucion desigual de
la economia convirtiéndola en algo inseguro y dafiando estados fundamentales de vida de la

mujer, inclusive el uso y goce de los derechos esenciales de manera progresista (Vela, 2023).
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La data de los indicadores para Latinoamérica y el Caribe, indica que solo tres de cada
diez mujeres, accede a los créditos brindados por la banca, digito que no es ecuanime. Por
otro lado, la pandemia aumento la brecha de género en el acercamiento al capital. Se precisa
gue mas mujeres que han perdido sus trabajos, han estado expuestas, en areas informales,

trabajos en primera linea y al cuidado de la casa (Vela, 2023).

A nivel nacional el Area de Neonatos del Hospital Nacional de Lima, cuenta con
trabajadores asistenciales y administrativos. En esta organizacion de salud, el trabajador en
numerosas ocasiones escasea de motivacion, carencia de iniciativa, elude los deberes y presta
minima atencién al crecimiento del esmero en el trabajo, en total aquellas facultades y
conductas repercuten negativamente en la labor en equipo, la falta de cooperacion en resolver

dificultades y, en consecuencia, produce colision (Gutierrez, 2023).

De igual modo, a nivel nacional se observa que se hallan diferentes situaciones entre
los que se manifiesta que el desempefio en el trabajo, se ve perjudicado por cuan motivado se
sienta el trabajador, entre mas sea su motivacién mas conveniente sera su desempefio, y ello
se evidencia en la aptitud y velocidad con que se desempefia en la organizacion, evocando
perennemente que, si el trabajador se siente complacido en su lugar de trabajo, entonces se

encontrard motivado y efectuara un buen desempefio laboral (Jara, 2023).

En la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, los directivos y funcionarios
municipales, comprenden que las retribuciones que ven los trabajadores no satisfacen sus
perspectivas econdmicas, ocasionando asi una alta angustia familiar, es por ello que, hacen
esfuerzos por proporcionar incentivos econémicos o0 no especificamente monetarios para

producirles buenas conductas y actitudes laborales (Moscoso, 2023).
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Sin embargo, ello no ocasiona una nueva conducta laboral, puesto que se concede sin
realizar una valoracién de sus necesidades, llevando asi a los trabajadores a responder de
forma adversa, considerandolos estimulos triviales, complicando la calidad del servicio

demandado por la comunidad aguaverdina (Moscoso, 2023).

En la etapa universitaria los jovenes combaten novedosos mandatos y variaciones,
existe un porcentaje de la comunidad universitaria que tienen una carga de trabajo afiadido
que les aumenta el nivel de estrés. Se puede manifestar estrés cuando un caso preciso
demanda y supera los medios y destrezas de la persona. Asi mismo, cada una de las personas
presentan el estrés de distintas formas, generando asi cambios fisioldgicos, conductuales,

cognitivos y emocionales (Chichizola & Castro, 2023).

A nivel local en la institucion educativa Mi Fray Martin, ubicada en el distrito de la
Esperanza, provincia de Trujillo, se consiguio estimar algunas posturas por parte de los
trabajadores, como ausencia de compromiso por parte de algunos maestros y personal

administrativo, de igual modo estrés y desmotivacion (Juarez & Obeso, 2023).

Asi mismo, en el sector de aseo los estudiantes percibieron ciertos cambios de humor
de la persona a cargo de dicha area, puesto que en numerosas ocasiones su tono de responder
es poco afable, en algunos auxiliares se percibe escasa empatia y compafierismo. Todas
aquellas situaciones se deben al liderazgo que posee su gerente, porque un gerente con
liderazgo fomenta el crecimiento de las destrezas de un maestro en su entorno de trabajo, en
esta situacion los salones de clase, proporcionando asi un virtuoso trabajo educativo para sus

estudiantes (Juarez & Obeso, 2023).
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De igual manera si se observa y analiza la realidad de las egresadas de educacion
inicial del distrito de Trujillo, en el afio 2021, se da a conocer que se encuentran expuestas a
distintas circunstancias, que de forma unitaria, favorecen un bajo nivel de motivacion laboral

y resiliencia (Alcantara & Pefia, 2022).

Entre ellas se destaca la escasa familiarizacion con las aplicaciones o plataformas de
educacidn, estrés y desmotivacion por conocer las nuevas metodologias, complicaciones al
promover métodos motivadores para la elaboracion de labores educativas, desactualizacion
de la oferta académica y estrategias de trabajo educativo para tonificar el emprendimiento

(Alcantara & Pefia, 2022).

Actualmente, dentro del campo laboral se puede reconocer sefiales que evidencian
desmotivacion laboral y bajos niveles de engagement, estos son el mal desempefio reflejado
en trabajadores que no efectlian sus responsabilidades de manera eficiente, denotan
impuntualidad, falta de compromiso con sus labores y con la organizacion donde trabajan,
bajo esmero y entrega, desmotivacion en las labores que deben realizar promoviendo

insatisfaccion en el trabajo y estrés (Arribasplata, 2022).

Asi mismo, esta dificultad ocasiona renuncias de los trabajadores lo que implica altos
niveles de rotacion que ademas ocasiona un costo para la organizacion. En ese sentido, se
identifica a la motivacién laboral como un aspecto indispensable para el mejor
funcionamiento de la organizacion y para el buen desempefio de sus trabajadores

(Arribasplata, 2022).
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La motivacién laboral se manifiesta como consecuencia de la conexion que tiene el
colaborador con los incentivos exteriores que puedan ser brindados por la organizacion con la
finalidad de originar elementos que impulsen al trabajador a la consecucion de metas
(Arribasplata, 2022).

Ante lo mencionado anteriormente, se concluye que la necesidad de realizar la
investigacion titulada "Motivacién laboral en estudiantes que trabajan de una universidad
privada de Trujillo, segun género”, es de vital importancia en el mundo actual, por los
factores que afectan a la motivacion laboral como son la desigualdad de género, el tener
responsabilidades adicionales a la carga laboral como el encontrarse estudiando una carrera
universitaria, no tener destrezas en alguna competencia laboral que las organizaciones
requieran o el ser el Unico sostén econémico de una familia, influyendo asi de forma clara en
las instituciones, los trabajadores y los clientes.

1.1.2. Formulacion del problema:
¢ Qué diferencias hay en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una

universidad privada de Trujillo, segin género?

1.1.3. Justificacion del estudio:

La presente investigacion es oportuna porque compara la motivacién laboral en
estudiantes universitarios que trabajan de género femenino y masculino, al ser un tema de
limitada exploracion en la poblacion trujillana.

De igual manera, el actual estudio aporta resultados confiables, lo cual contribuye a
futuras investigaciones acerca de la motivacion laboral acorde a género, aumentando asi los

fundamentos cientificos en el ambito social.
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Asi mismo, la presente indagacion dispone de relevancia social, puesto que por medio
de los resultados se busca contribuir en la mejora de los niveles de motivacion laboral en el
género femenino y masculino.

Finalmente, la actual investigacion tiene el fin de propiciar programas de intervencion
en las organizaciones para favorecer la equidad de género en el trabajo y evitar el bajo

rendimiento laboral mediante estrategias que aumenten la motivacion.

1.1.4. Limitaciones:

La indagacion se sustenta en la aspiracion tedrica del Dr. Edmundo Arévalo Lunay el
Mg. Luis Eduardo Allan Izquierdo, autores del instrumento "Inventario de Motivacién
Laboral™ quienes a su vez se fundamentaron en las teorias de los procesos de la motivacion

formulada por Herzberg.

Los resultados podrian generalizarse en la poblacion con atributos andlogos al de la

indagacion.

1.2. OBJETIVOS:
1.2.1. Objetivo general:
Determinar las diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una

universidad privada de Trujillo, segin género.

1.2.2. Objetivos especificos:

Identificar los niveles de motivacion laboral en estudiantes que trabajan de género
femenino de una universidad privada de Trujillo.

Identificar los niveles de motivacion laboral en estudiantes que trabajan de género

masculino de una universidad privada de Trujillo.
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Establecer las diferencias en las dimensiones de motivacion laboral (cultura
organizacional, identificacion y valores, realizacion, trabajo en equipo) en estudiantes que

trabajan de una universidad privada de Trujillo, segin género.

1.3. HIPOTESIS:
1.3.1. Hipdtesis general:

Hi: Existen diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una
universidad privada de Trujillo, segun género.
1.3.2. Hipotesis especifica:

Hel: Existen diferencias en las dimensiones de motivacion laboral (cultura
organizacional, identificacion y valores, realizacion, trabajo en equipo) en estudiantes que
trabajan de una universidad privada de Trujillo, segin género.

1.4. VARIABLES E INDICADORES:

Variable: Motivacion laboral, sera calculada por medio de el "Inventario de

Motivacion Laboral™ (IML), cuyos indicadores son:
e Cultura organizacional.
e ldentificacién y valores.
e Realizacion.

e Trabajo en equipo.

1.5. DISENO DE EJECUCION:
1.5.1. Tipo de investigacion:
La actual investigacion es de tipo sustantiva, la cual se encarga de examinar las

variantes con precisién como se demuestra en el entorno (Ibazeta & Ramos, 2023).

21



1.5.2. Disefio de investigacion:
La vigente indagacion es de disefio descriptivo-comparativo, el cudl instaura
distinciones o similitudes de una variante que presenta dos o mas muestras (Ibazeta & Ramos,

2023).

B1-01 01=02

B2-02 O01£02

Donde:

B1: Muestra de hombres.

B2: Muestra de mujeres.

O 1: Resultados del Inventario de Motivacion Laboral (IML) en B1.

O 2: Resultados del Inventario de Motivacién Laboral (IML) en B2.

“=": No hay diferencias.

“#”: Si hay diferencias.
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1.6. POBLACION Y MUESTRA:
1.6.1. Poblacion:

La poblacion estuvo configurada por un total de 20,557 estudiantes de una universidad
privada de Trujillo de ambos géneros, conformados por primero a décimo ciclo en el semestre
2023-10, seleccionando Unicamente a estudiantes que laboran en la actualidad, cumpliendo a
su vez todos los criterios de inclusion y exclusion.

1.6.2. Muestra:

La muestra estuvo conformada por 150 estudiantes que trabajan de una universidad
privada de Trujillo de ambos géneros, con edades que radican entre los 18 a 41 afios de primero
a déecimo ciclo en el semestre 2023-10.

Criterios de inclusion:

Estar matriculados en el periodo académico actual.

Hallarse trabajando actualmente.

Participacion voluntaria.

Haber completado los formularios en su totalidad.

Criterios de exclusién:

e Pertenecer a otra universidad.

e Enviar incompleto el formulario del instrumento.
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1.6.3. Muestreo:

En el presente estudio se utilizd un muestreo no probabilistico por conveniencia, al no
conocerse la cantidad de estudiantes que trabajan de una universidad privada de Trujillo,
recolectando asi la mayor cantidad, teniendo en cuenta el alcanzar un nimero adecuado de
aplicaciones para la muestra de la actual investigacion.

El muestreo no probabilistico se aplica en el momento que es enrevesado conseguir la
muestra por el procedimiento de muestreo probabilistico. Esta regla es un recurso de muestreo
que no efectda tramites de florilegio a la suerte, solamente que se basa en el discernimiento
particular del indagador para efectuar la crestomatia de los componentes que corresponderan a
la muestra, de igual forma en este procedimiento no se sabe la verosimilitud de tamizar a cada
componente de la villa, ademas no todos tienen analogas similitudes de ser escogidos para la
muestra (Velazco & Martinez, 2017).

Asi mismo, el muestreo no probabilistico no se logra conjeturar a través de la
verosimilitud, de manera que no necesita de procedimientos estadisticos ni menos aun se deben
universalizar los productos que resulten de la misma, de igual forma el muestreo no
probabilistico concibe distintos tipos, entre ellos se encuentra el muestreo por conveniencia
que consiste en elegir acorde con la idoneidad del indagador, le autoriza tamizar de forma
arbitral la cantidad de colaboradores que seran participes de la indagacion (Hernandez, 2021).

Por otro lado, el muestreo intencional comprende en que el florilegio de los
colaboradores se efectia por medio de experimentados que instauran el discernimiento a
proceder, también se encuentra la seleccion por cuotas el cual tiene la finalidad de implantar

subconjuntos, de forma que componga una alegacion de la villa (Hernandez, 2021).
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De igual manera, se encuentra la variante bolas de nieve que consiste en que los
originarios colaboradores se acotan de forma probabilistica 0 no probabilistica, y al mismo
tiempo, los mismos analogos dan sefiales de otros colaboradores que podrian ser

incorporados en la indagacion (Hernandez, 2021).

1.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

Técnica:

Se empled la evaluacion psicométrica, definida como la ciencia de la medicion
psicoldgica, utilizada para examinar las disparidades personales en conducta, actitudes,

aptitudes, destrezas y el intelecto (Bachs & Bernal, 2022).

Instrumento:

El inventario de motivacion laboral de Arévalo & Allan (2012), elaborado en Trujillo,
cuenta con un tipo de evaluacion personal y colectiva, dirigido a trabajadores de alguna
organizacion, con la finalidad de evaluar la motivacién en espacios laborales. Por otro lado,
el instrumento no cuenta con periodo de tiempo limite, pero resulta fundamental examinarlo
para verificar la genuinidad de los colaboradores, de igual forma, cuenta con 40 items

respondidos mediante una escala Likert, con valores positivos del 5 al 1 y negativos de 1 al 5.

Segun las dimensiones:

Cultura organizacional:

Los items positivos comprenden entre 1, 5, 9, 17, 21, 25, 29, 33 y los items negativos

en 13y 37 (Arévalo & Allan, 2012).
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Identificacion y valores:

Los items positivos abarcan entre 2, 6, 10, 14, 22, 26, 30, 38 y los items negativos en

18y 34 (Arévalo & Allan, 2012).

Realizacion:

Los items positivos se engloban entre 3, 7, 15, 19, 23, 31, 35, 39 y los items negativos

en 11y 27 (Arévalo & Allan, 2012).

Trabajo en equipo:

Los items positivos se incluyen entre 4, 8, 16, 20, 24, 28, 32, 36 y los items negativos

en 12 y 40 (Arévalo & Allan, 2012).

Segun los niveles obtenidos:

Alta motivacion laboral:

La persona evaluada que se encuentra en el interior de la presente categoria es
dinamica, audaz, con objetivos nitidos y bien planificados, de igual forma, se afoca a las
metas de los mismos, investiga y promueve un apropiado ambiente organizacional y presenta

gratas conexiones con otras personas (Arevalo & Allan, 2012).

Moderada motivacion laboral:

La persona evaluada trabaja de forma acertada en su area, pero no inquiere sobresalir
mas alla de las disposiciones delegadas. Asi mismo, se percibe bien en la agrupacion,

adaptandose adecuadamente, pero escasea de iniciacion (Arévalo & Allan, 2012).
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Baja motivacion laboral:

La persona evaluada no dispone ningun motivante para con la organizacion, desarrolla
las labores delegadas insuficientemente y sin considerable responsabilidad, de igual forma,
no se incorpora al agrupamiento laboral y Gnicamente se atrae por su particular complacencia

(Arévalo & Allan, 2012).

Validez y confiabilidad del instrumento:
Original:

En Trujillo, opté mediante la técnica del criterio de 4 Jueces, evaluando 300 sujetos,
entre 18 y 45 afios, mediante el método item test, con criterio r> 0.30, obtuvo entre .597 y
.851. Obtuvo valores alfa a nivel general de .863 y a nivel dimensional en Cultura
organizacional .897, Identificacion y valores .912, Realizacion .876, Trabajo en equipo .858

(Arévalo & Allan, 2012).

Piloto:

En docentes Santiago de Cao, mediante correlacion item-test obtuvo significaciones
que exceden el valor exiguo precisado de .20, los propios que fluctdan a través de .272 y
.792.Y obtuvo una confiabilidad alfa cualificada como sumamente benigna con

determinaciones que oscilan entre .819 a .874 (Aguirre, 2019).
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Prueba piloto de la actual investigacion:

En el actual estudio se realizd una prueba piloto para determinar la validez y
confiabilidad del instrumento, de forma que se analizé la confiabilidad por consistencia
interna del inventario de motivacion laboral, mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
identificandose valores superiores al minimo recomendado de .70, tanto a nivel global como

por dimensiones, de modo que el instrumento cuenta con una confiabilidad muy buena.

Asi mismo, en relacion a la validez del instrumento, los resultados del analisis de
validez de constructo mediante el indice de correlacion item test indican que se alcanz6
valores superiores al minimo recomendado de .20 en 35 de los 401 reactivos, mientras que en
los items 11, 12, 13, 27 y 40, los indices estan por debajo de .20. Sin embargo, de eliminarse
los items, la confiabilidad no aumentaria sustancialmente, optandose por mantenerlos, de
manera que la prueba tiene validez y todos los items pueden ser utilizados para medir la

variable.

1.8. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS:

Para la recoleccién de datos se solicité formalmente el permiso a los docentes de una
universidad privada de Trujillo mediante una carta de presentacion para el ingreso a las aulas
de clase en diferentes horarios segln la programacion de estudios en modalidad presencial.

Asi mismo se especifico en la carta de presentacion el motivo de la visita y la
necesidad de aplicar el "Inventario de Motivacion Laboral” (IML), indispensable para la
realizacion de la presente investigacion. Por lo que a su vez se adjunt6 el consentimiento

informado para garantizar la participacion voluntaria de la poblacion.
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De igual forma, se procedio a aplicar el consentimiento informado a los estudiantes,
para el cudl se especifico que la finalidad de aquel documento es brindar informacion para la
participacion en la presente investigacion, de manera que se explico que el objetivo del
estudio es determinar las diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de
una universidad privada de Trujillo, segun genero.

Posteriormente, se continuo la aplicacion del consentimiento informado expresando
que el procedimiento consiste en responder un cuestionario denominado "Inventario de
Motivacion Laboral™ (IML), en el que el participante es libre de rehusarse a colaborar en
cualquier momento, sin que ello lo perjudique, del mismo modo que no se identificara su
identidad y se reservara la informacion que proporcione.

Asi mismo, se detall6 a los estudiantes que la informacion solo sera revelada si existe
riesgo o peligro para su persona, para los demas o en caso de mandato judicial. De forma que,
bajo las condiciones referidas, el participante debe indicar si acepta 0 no acepta cooperar en
la investigacion firmando a su vez el consentimiento informado, de igual manera se expreso
que el estudiante debe afirmar que se encuentra trabajando actualmente.

Seguidamente, se procedié a brindar las indicaciones necesarias para la correcta
resolucion del instrumento, haciendo hincapié en no olvidar el colocar la edad, la cual el

instrumento estima debe ser a partir de los 18 hasta los 45 afios.
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Por otro lado, se indicé precisar el género, puesto que es de vital importancia para la
presente investigacion, y contestar todas las preguntas del inventario, de igual forma, se
explicd las instrucciones para marcar el protocolo de respuestas, en la cual se debe leer
atentamente cada pregunta y elegir entre las alternativas TA (totalmente de acuerdo) A (de
acuerdo), I (indeciso), D (desacuerdo) y TD (totalmente en desacuerdo) siendo importante la
sinceridad de las respuestas.

De esta manera se cumplieron satisfactoriamente los criterios de inclusion y exclusién
y se logro recolectar la muestra conformada por 150 estudiantes que trabajan de una
universidad privada de Trujillo de ambos géneros, con edades de 18 hasta los 41 afios.

Recolectada la muestra del presente estudio, se procedio a codificar los datos
recolectados para plasmarlos en el programa Microsoft Excel dedicado a la base de datos de
la presente investigacion, el cual se disefio enumerando hasta 150 la fila de la hoja de célculo,
seguidamente se especifico en las columnas el niUmero de personas, sexo, edad y los items del
Inventario de Motivacion Laboral, detallados hasta el item 40.

Finalmente, se decodificaron las respuestas de cada item considerando las normas de
calificacion del instrumento, las cuales se dividen en items positivos y negativos, siendo la
puntuacion de los items positivos TA=5, A=4, I= 3, D=2, TD= 1y los items negativos TA=
1, A=2,1=3, D=4y TD=5, de forma que se asigno el valor correspondiente a las respuestas
de los evaluados para culminar la base de datos en el programa Microsoft Excel y proceder al

trabajo estadistico para la obtencion de los resultados.
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1.9. ANALISIS ESTADISTICO:

Se trasladé la base de datos en Excel al programa estadistico SPSS 27, en el cuél se
realizaron los procedimientos estadisticos necesarios para dar respuesta a los objetivos de la
investigacion, asi primero se utilizaron frecuencias simples, porcentuales, y la media (M) con
la desviacion estandar (DS) los cuales son estadisticos descriptivos, siendo los dos primeros
atiles para determinar los niveles de la variable en las dos muestras evaluadas, y los
segundos, Utiles para identificar la puntuacién promedio de ambas muestras.

Luego se llevo a cabo el contraste del supuesto de normalidad de las puntuaciones del
instrumento, tanto a nivel global como por dimensiones en el género femenino y masculino,
mediante el estadistico de Kolmogorov-Smirnov, identificandose distribuciones normales en
ambos grupos (p>.05), por lo tanto, para comparar la variable a nivel general y por
dimensiones se debid emplear el estadistico paramétrico t de student.

El estadistico inferencial paramétrico t de student fue utilizado para identificar la
presencia de diferencias estadisticas respecto a las medias de ambos grupos, tanto en la
variable total como en sus dimensiones, para ello, se considerd el valor p, el cual, de ser
menor a .05, indica que existen diferencias entre las muestras, y de ser mayor a .05,
determina que no existen diferencias estadisticamente significativas entre ambos grupos. Por
altimo, los hallazgos se presentaron en tablas segun los lineamientos de la 7ma edicion de las

normas APA.

31



CAPITULO Il
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2.1. Antecedentes:
2.1.1. A nivel internacional:

Godlewska et. al., (2020) realizaron un estudio en Polonia titulado "Motivos de
trabajo en el contexto de diferencias generacionales, diferencias de género y valores
preferidos”, el cual tuvo por objetivo dar respuesta a la cuestion de como los motivos
laborales difieren entre generaciones, mujeres y hombres, como también su relacion con los
valores de la vida. Los resultados indicaron que en los motivos intrinsecos el género
femenino obtuvo una media de 11.87 y el género masculino 11.47, en motivos extrinsecos de
acuerdo a la comodidad y dinero, el género femenino obtuvo una media de 11y el género
masculino 11.21, de igual forma en motivos extrinsecos respecto a seguridad social y apoyo,
el género femenino obtuvo una media de 16.96 y el género masculino 15.82 y en cuanto a
motivos relacionales, el género femenino obtuvo una media de 12.53 y el género masculino
11.87, de forma que se encuentran diferencias significativas de género en los motivos
laborales, puesto que se observo que el género femenino esta motivado para trabajar debido a
las buenas relaciones, seguridad social y apoyo en mayor medida que el género masculino.
Del mismo modo, se concluy6 que el salario y la comodidad son motivos igual de

importantes para ambos géneros.
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Mendoza et. al., (2022) desarrollaron una indagacion titulada "Diferencias en la
motivacion laboral debido al género entre personas de la generacion Y en el noreste de
México", el cual tuvo por objetivo establecer si el género tiene impacto en el nivel de la
motivacion laboral intrinseca y extrinseca en individuos de la generacion Y. En relacion a los
resultados se concluy6 que existen diferencias en cuanto a la motivacion laboral entre
mujeres y hombres, de igual forma, respecto a la motivacion intrinseca el género femenino
obtuvo una media de 4.38 y en el género masculino una media de 4.17 y en cuanto a la
motivacion extrinseca el género femenino obtuvo una media de 4.45 y el género masculino
una media de 4.26, de manera que se determind que en las personas de la generacion Y, el
género femenino presenta un mayor nivel de motivacion laboral en comparacion con el
género masculino.

2.1.2. A nivel nacional:

Villarreal (2023) elaboré un estudio titulado "Motivacion laboral en operarios de una
division en una empresa industrial de alimentos de Lima Metropolitana™ el cual tuvo por
objetivo determinar los niveles de motivacién laboral, asi como comparar el tipo de
motivacion de logro y afiliacién segin sexo, como también el tiempo de servicio, del cual se
obtuvo resultados que indicaron un nivel predominante de motivacion laboral alto de 73.8%,
destacando de la misma forma la motivacion de logro con un 65,1%. Asi mismo no se
encontraron diferencias significativas, en cuanto a la motivacion de logro y afiliacion segin
sexo ni en tiempo de servicio, de igual forma, en el nivel de motivacion laboral segun sexo,

se obtuvo un nivel alto en mujeres con un 78.2% y en hombres un nivel alto con un 64.0%.
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Ruiz (2022) efectu6 una indagacion nombrada "Perfil de la motivacion laboral en
trabajadores de una empresa del rubro de en data center de la region de Moquegua 2019"
cuya finalidad fue delimitar el perfil de los niveles de motivacion y su comparacion segun
sexo, edad, nivel educativo, area laboral y nivel laboral, de la cuél los productos refieren que
no se hallan disparidades estadisticas en el nivel de motivacion laboral y sus dimensiones en
funcidn del sexo, siendo el puntaje de las mujeres 15.71 y el de los hombres 15.71 en cuanto

a la comodidad psicologica social y los resultados secundarios.

Saavedra (2022) realizé una investigacion titulada "Motivacién de logro en
trabajadores de una empresa logistica de la provincia constitucional del Callao 2020" el cuél
tuvo como objetivo determinar los niveles de motivacion de logro y su comparacion segun
sexo, area laboral, nivel laboral, condicion laboral y turno laboral, cuyos resultados fueron
que no se hallan disparidades en los niveles de motivacién y sus categorias segn sexo y

turno laboral, pero si existen diferencias muy importantes en condicion laboral.

Huapaya & Elorreaga (2019) desarrollaron una indagacion titulada "Clima laboral y
motivacion laboral en colaboradores de una empresa industrial de Chiclayo, Agosto-
Septiembre, 2017" con el objetivo de determinar los grados de clima laboral y motivacion
laboral segln sexo, el cual tuvo como resultado que el 17 % de mujeres y el 55 % de varones
presentan un nivel promedio de motivacion laboral, debido a que tienen urgencias semejantes
que necesitan complacer para sostener logros insuperables y percibir pasion para favorecer su

comportamiento ocupacional.
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2.1.3. A nivel regional y local:

Medina & Obeso (2022) realizaron un estudio titulado "Motivacion laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada de la ciudad de
Trujillo, 2021" Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre la
motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada
de la ciudad de Trujillo, 2021. Cuyos resultados respecto a la motivacion laboral segun el
género, demostraron que el 78,4 % de las mujeres se encuentran en un nivel medio. Por otro
lado, los hombres manifiestan una motivacion laboral que se dispensa en el nivel medio y alto
46 %, encontrando asi en este estudio que las mujeres no presentan una alta motivacion
laboral.

2.2. Marco tedrico:

2.2.1. Definicién de la motivacion laboral:

La variable del estudio se sustenta en la presente teoria propuesta por Arévalo &
Alan (2012), la cual indica que la motivacion proviene del latin "movere™ que simboliza la
palabra "mover" que radica en los procesos psicoldgicos que originan activacion, conduccion
y empefio de actos voluntarios enfocados en objetivos. Por consiguiente, la motivacion
laboral reside en el mantenimiento de valores y culturas organizacionales que dirigen a un
elevado rendimiento en el desenvolvimiento institucional, de manera que, es importante saber
cémo alentar a los trabajadores y grupos a entregar lo mas significativo de si mismos, para

favorecer tanto sus intereses como los de la organizacion.
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2.2.2. Conceptos de la motivacion laboral:

La motivacion laboral es el nivel de intencidn de una persona para sustentar sus
supremos esmeros, conducidos a lograr los propositos organizacionales, de manera que, en el
momento en que cuando un ser se experimenta animado, opera sus labores profesionales con
considerable efectividad y posee resultados en la totalidad de los ambitos de la existencia, por
ende es elemental en la ocupacién para conseguir resolver cbmo obrar, gestionar a las
personas, desarrollarse, concluir la totalidad de los objetivos, desempefiarse y elevarse

(Ramirez et. al., 2024).

La motivacién laboral se puede comprender como consecuencia de la interconexion
de la persona y el incentivo elaborado por la institucion, con el fin de producir componentes

que alienten y estimulen al colaborador a alcanzar una meta (Rivas & Perero, 2018).

Asi mismo, la motivacion laboral es la intencion que simboliza a la persona por medio
del esmero particular, a desear conseguir los objetivos de la institucion apropiado a la
urgencia de saciar sus inherentes requisitos, en otras palabras, es la impulsion de saldar las
exigencias que se encuentran en el trabajador, en el desarrollo personal, preferible naturaleza
laboral y complacencia de requisitos propios. De igual forma, llega a ser el desencadenante
que originara la respuesta en el colaborador con la finalidad de conseguir aquella suprema
percepcion de bienestar que ocasiona el logro u concretizacion del objetivo suscitado (Rivas

& Perero, 2018).
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La motivacion laboral engloba tanto los procedimientos personales que trasladan a un
colaborador a obrar y que se relacionan con su practica y agrado en la organizacion, como los
desarrollos institucionales que influencian para que tanto la motivacion del colaborador como
los de la organizacion vayan en la misma ruta (Puma, 2020).

De igual forma, la motivacién laboral manifiesta dos elementos, entre ellos se
encuentran el factor motivacional y la higiene, el principal tiene nexo con el ambiente fisico
que le circunda de igual forma con las propiedades en las cuales efectuar su labor como
conexiones con colegas, jefes, reconocimiento, cualidad de proteccién, gubernativas de la
institucién y naturaleza de trabajo. Por otro lado, el segundo se asocia de modo inmediato con
los grados de complacencia gque se pueda experimentar, de igual forma los incentivos y
gratitud que se recibe, el desarrollo personal y el honor de continuar capacitandose en el
ambito profesional (Puma, 2020).

El anélisis de la motivacion laboral, nace de la urgencia de las corporaciones por
saber el confort de sus trabajadores frente a las distintas variaciones gubernativas,
instructivas, de aficion, en las conexiones con las personas, en la produccion y las preferibles

conveniencias de trabajo (Huamani, 2021).

Aguellas variaciones han trasladado a las corporaciones a percatarse de la
significacion de configuraciones que comprometan las tacticas institucionales y la manera de
arribar a los objetivos y aspiraciones en soporte a las presentes planificaciones, ello no seria
eficiente sin una agrupacién de trabajadores que se encuentren aptos y elaboren aquel trabajo

con complacencia (Huamani, 2021).
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Por lo tanto, la motivacion laboral es un medio imprescindible al instante de conferir
o incrementar las labores a los trabajadores y analizar la manera de impulsarlos por medio de
diferentes tacticas para que arriben a sus metas (Huamani, 2021).

La motivacion es un procedimiento supuesto, por el que el comportamiento es
alentado por un elemento que se puede nombrar como fortaleza o contundencia que se
desplaza o modifica a causa de variables interiores o exteriores (Bardales, 2018).

El status animico de las personas influencia demasiado en la motivacion laboral, en el
momento en que las variaciones en su entorno ocupacional son pieza esencial de la

estimulacién (Bardales, 2018).

Por ello, se expresa que es un procedimiento supuesto, dado que todos los presentes
elementos tanto interiores como exteriores, practican una labor primordial, de manera que, si
se posee un entorno aversivo en la ocupacion, la motivacién no alcanza ser eficaz (Bardales,

2018).

Por lo tanto, la motivacion laboral viene a ser la fortaleza o empuje interior que
desplaza a una persona a realizar una labor concreta, ocupando de forma voluntaria recursos

mentales y fisicos hasta el logro del objetivo deseado (Garcia & Arvelo, 2021).

2.2.3. Aspectos de la motivacion:

Segun Huamani (2021) en todos los significados, es imprescindible delimitar tres

elementos distintos de la motivacion, los cuales son los siguientes:
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La motivacién por su sentido:

La cudl significa que puede ser interior o igualmente nombrada como intrinseca y
exterior también llamada extrinseca, las cuales se obtienen al lograr las metas u objetivos de

la superficie (Huamani, 2021).
La motivacién por su objeto:

La cual se caracteriza por ser particular y contiguo, lo que significa que la importancia
es por el indicado fin u objetivo o de igual forma, por ser inadecuado en el momento en que

el valor expresado es extrafio a la meta actual (Huamani, 2021).
La motivacién por su génesis:

La cuél se define por ser alentada por otras personas, acontecimientos, contextos,

manifestaciones o por la misma persona (Huamani, 2021).

2.2.4. Factores de la motivacion laboral:
Factores del comportamiento laboral de Herzberg:

Segun Arévalo & Alan (2012) para Herzberg la conducta de las personas en

circunstancias de trabajo se situa por dos componentes:
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Motivaciones o intrinsecos:

Se enlaza con la funcién y esencia de las labores que efectla el trabajador, de igual
forma, se encuentran en dominio del mismo, refiriéndose asi a lo que obra y efectla. Abarca
ademas la autorrealizacion, la sensacion de desarrollo personal y la gratitud ocupacional
(Arévalo & Allan, 2012).

Factores higiénicos o extrinsecos:

Se encuentra en el contexto que rodea a los trabajadores y la naturaleza de la labor en
la que se ocupa, aquellos factores se encuentran lejos del dominio de los trabajadores, puesto
que estan resueltas por la organizacién (Arévalo & Allan, 2012).

Los primordiales son la remuneracién, lo privilegios comunitarios, el arquetipo de
ruta o inspeccion que los trabajadores obtienen por parte de sus jefes, las normativas, la
naturaleza contextual y fisica de trabajo, las gubernativas de la organizacién y las conexiones
entre los trabadores y la institucion (Arévalo & Allan, 2012).

2.2.5. Tipos de motivacién laboral:
Motivacion intrinseca:

Surge automaticamente por inclinaciones interiores y requisitos psicoldgicos que
originan el comportamiento en carencia de compensaciones externas, es decir, cuando el
comportamiento esta autocontrolado y nace de las conveniencias, peculiaridades, urgencias y

respuestas individuales (Bardales, 2018).
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Las urgencias de tipo psicologico, consiguen un rol fundamental, especialmente en el
momento en que se conoce a la persona como un ser que inquiere domar su ambiente y obrar
en resultado con competitividad y autonomia, percibiendo sentimientos positivos como la

importancia y la satisfaccion (Bardales, 2018).

Motivacién extrinseca:

Se nombra como motivacién extrinseca cuando la estimulacion procede de elementos
del entorno y sefiala a principios sintéticos de recompensa que han estado planificadas de

forma social como los cumplidos y la remuneracion (Bardales, 2018).

Asi mismo, esta asociado con dos procedimientos de aprendizaje, entre ellas se
localizan el condicionamiento clasico y operante, que estan detras de las compensaciones y
las puniciones, las cuales acontecen luego de un establecido comportamiento y perjudican la

posibilidad venidera del suceso de aquel comportamiento (Bardales, 2018).

Una compensacion es un fin del entorno atrayente que se otorga luego de una
continuidad de comportamiento y eleva las posibilidades de que el mismo reaparezca y una
punicion alude a un fin del entorno no atrayente que se dispensa luego de una sucesion de

conducta que disminuye aquellas posibilidades (Bardales, 2018).

2.2.6. Variables que generan motivacion laboral:

Segun Grados & More (2021) existen variantes que originan motivacion en los

colaboradores, establecidas en:
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Remuneracion:

El acuerdo que se otorga al colaborador establece un trabajo esencial de acuerdo a lo
que se designa "trdmite de los bienes personales” el cual tiene que ir fundamentado en las
actividades delegadas y la practica desarrollada por el colaborador, de igual forma, la
distribucion eficaz para primar las ocupaciones, siendo sin desconfianza la retribucion
brindada uno de los componentes fundamentales que disponen la motivacion por la labor
consumada (Grados & More, 2021).

Clima Organizacional:

Para la ejecucion de las actividades, el entorno laboral debe ser amable, dado que se
considera como un elemento de motivacién para la realizacién de una adecuada labor. Asi
mismo, es de importancia porque el jefe podra observar desde su dptica el esmero efectuado
por los colaboradores y de esta forma configurar las metas para la instituciéon (Grados &

More, 2021).
Rol del jefe:

Su ocupacion es la de cuidar a sus colaboradores y brindarles la importancia
imprescindible ante la elaboracion de sus actividades, manifestando perennemente que son

significativos para la institucion (Grados & More, 2021).
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2.2.7. Importancia de la motivacion laboral:

La motivacion laboral es de cuestion vital, dado que autoriza promover el crecimiento
dindamico de cada uno de los trabajadores, de igual forma, el incentivo de la realizacion de sus
idoneidades a nivel individual y vocacional, a parte de prometer coyunturas de desarrollo

adyacente al enfoque de sus aspiraciones y propositos (Grados & More, 2021).

La investigacion de las organizaciones involucra durante bastante tiempo, una
rotacion en su vista hacia lo interno de las mismas, focalizando su atencidn en el esencial
activo que poseen sus trabajadores, de este modo la inclinacién por la motivacion laboral ha
ido aumentando a lo largo de los afios, orientdndose en averiguar la conducta organizacional
frente a la ejecucion de las labores establecidas, con la finalidad de mejorar la calidad del

cumplimiento de la organizacién y de los encargos y productos fiados (Quispe et. al., 2023).

Las organizaciones poseen una expansion compleja, los trabajadores pasan gran parte
del tiempo focalizados en cumplir con las actividades encomendadas. Sin embargo, no se
halla esmero por parte de las gerencias en perdurar la motivacion y proactividad de sus

trabajadores (Quispe et. al., 2023).

La motivacién humana es un activador que autoriza la movilizacion y enfoca la
conducta de las personas. EI mundo laboral representa una de las areas primordiales del

crecimiento humano en el transcurso de la vida adulta (Quispe et. al., 2023).
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Las investigaciones arrojan que algunas de las variables negativas que incurren en el
nivel de motivacion laboral es la escasa cifra de ascensiones, bajas programaciones
formativas que potencien las competencias de los trabajadores, y poca participacion en la
toma de decisiones (Quispe et. al., 2023).

Por lo tanto, conocer la motivacion laboral que los trabajadores disponen dentro de su
lugar de trabajo representa un punto esencial para la direccion empresarial, la toma de
decisiones y la mejora del desempefio. Una organizacién que presenta trabajadores con baja

motivacion esta condenada al escaso rendimiento y al fiasco (Quispe et. al., 2023).

2.2.8. Dimensiones de la motivacion laboral:

Arévalo & Allan (2012) se fundamentaron en la teoria de Herzberg, identificando las

siguientes dimensiones:
Cultura organizacional:

Estima el nivel de adecuacién del trabajador al colaborar con los otros integrantes de
la institucion, vivencias, rutinas, estilos y convicciones, sensacion de recompensa,
identificacion y estimar su ocupacién como coincidente con los objetivos institucionales y a
su entorno como un panorama que le otorga bienestar, confortabilidad y proteccion (Arévalo

& Allan, 2012).
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Identificacion y valores:

Es el nivel de identificacion del colaborador con la organizacion, comodidad y
acuerdo para obrar en procuracion de los objetivos institucionales, soporte y realizacion de
las reglas y principios de la institucion. De igual forma, consiste en experimentar que los
objetivos institucionales coinciden con sus objetivos particulares, y por aquella racionalidad,

se esmera en la ejecucion de su actividad (Arévalo & Allan, 2012).

Realizacion:

Es el nivel de desarrollo individual y profesional, experimentar la identificacion que
tiene la institucidn con sus esperanzas, conciliacion en los objetivos particulares e
institucionales y visibilizar su destino de forma favorable en conexion con la organizacion

(Arévalo & Allan, 2012).
Trabajo en equipo:

Es el nivel de enlace y acuerdo para laborar en conjunto, apoyarse entre si, expresar
importancias, como también objetivos colectivos y empresariales (Arévalo & Allan, 2012).

2.2.8. Fundamento teérico de la motivacion laboral:

Teoria de motivacion e higiene de Herzberg:
Segun Arévalo & Alan (2012) Herzberg formulo la "teoria de motivacion e higiene™,
igualmente nombrado como la "teoria de los dos factores”, de manera que, segun esta teoria,

el ser humano esta influenciado por dos elementos:
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La satisfaccion:

Es fundamentalmente la consecuencia de los elementos de motivacién, de forma que

aquellos elementos apoyan a elevar la recompensa de la persona, pero poseen un bajo
impacto sobre la disconformidad (Arévalo & Allan, 2012).
La insatisfaccion:

Es primordialmente la consecuencia de los elementos de higiene, de manera que, si
aquellos elementos estan ausentes o son inapropiados, ocasionan disconformidad, pero su
existencia tiene muy bajo impacto en la recompensa de larga duracién (Arévalo & Allan,

2012).

Asi mismo, segun Arévalo & Alan (2012) para Herzberg los elementos de higiene y

motivacion son los siguientes:
Factores de higiene:

Los elementos de higiene consisten en salario y privilegios, gubernativa de la
organizacion y su configuracion, conexiones con acompafiantes de ocupacion, entorno
presencial, inspeccion, situacion, proteccion en el trabajo, desarrollo, maduracion y
fortalecimiento (Arévalo & Allan, 2012).

Factores de motivacion:
Los elementos de motivacion estan constituidos por los resultados, identificacion,

autonomia en el trabajo, compromiso y difusion (Arévalo & Allan, 2012).

47



Teoria de la motivacién de McClelland:

Segun Arévalo & Alén (2012) McClelland contribuye al esclarecimiento de la
motivacion laboral, en el libro titulado "comportamiento de las organizaciones de Kreitner y

Kinicki", orientdndose en la necesidad de logro, afiliacion y poder.

La necesidad de logro:

Lo explica como las aspiraciones de conseguir algo dificultoso, domar, entrometerse o
configurar fines presenciales, personas y conocimientos, de igual forma, realizarlo con
elevada autosuficiencia y celeridad probable (Arévalo & Allan, 2012).

De igual modo, aventajar impedimentos y lograr una regla elevada, ser sobresaliente,
competir con otras personas y ganar, elevar el amor propio por medio del adiestramiento
victorioso de aptitud (Arévalo & Allan, 2012).

Por otro lado, los seres humanos motivados por los resultados, tienen tres
particularidades, tienen inclinacion por laborar en actividades de complicacién media, de
igual forma, circunstancias en el que los logros se deben a un esmero, no a otros elementos
como el azar y por ultimo tienen aspiraciones de elevado feedback de su triunfo y derrota, en

equiparacion con quienes no estan estimulados por los resultados (Arévalo & Allan, 2012).
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La necesidad de afiliacion:

La presenta quienes se inclinan en pasar mas momentos conservando conexiones
comunitarias sumandose a agrupaciones y anhelando que los estimen. Las personas que
presentan aquella elevada urgencia son los jefes y guias, puesto que les resulta dificil tomar

resoluciones complicadas sin inquietarse por incomodar a los otros (Arévalo & Allan, 2012).

La necesidad de poder:

Manifiesta la aspiracion de la persona de influenciar, entrenar, instruir o alentar a los
otros a lograr metas. De igual forma, la gente con elevada urgencia de poderio, desea laborar
y se encuentra atraida en el orden y la veneracién. Asi mismo, se halla un entorno favorable y
otro desfavorable de aquel requisito. Las personas con una inclinacion favorable son mas
propensos a obtener la sensacion de competicién. Por otro lado, el entorno desfavorable se
caracteriza por la ideologia de "si yo triunfo tu fracasas" (Arévalo & Allan, 2012).

Teoria de las expectativas de Victor Vroom:

Segun Arévalo & Allan (2012), Victor Vroom instituyé que la motivacion del ser
humano a realizar algo, se encuentra establecido por el mérito que entreguen al logro de sus
esmeros, duplicado por la certidumbre que posean de que su determinacion favorecera a la
realizacion de un objetivo, dado que la gente toma resoluciones sobre la base de lo que
aguardan como compensacion por el trabajo desarrollado, de manera que, las tres nociones de

la teoria de Victor Vroom son las que se definen a continuacion:
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Expectativas:

Expresa la ideologia de una persona en el que, a un nivel especifico de esmero, le
continuara una categoria concreta de productividad, es decir, se refiere a una creencia de
empenar y fructificar. Las esperanzas alcanzan los aspectos de posibilidades propias, de igual
forma, los consecuentes elementos influencian en las sensaciones de probabilidades del
trabajador, entre ellos se encuentra el amor propio, suficiencia, triunfos anteriores en las
actividades, apoyo obtenido del inspector o subalternos, datos necesarios para concluir la
actividad, buenos materiales y equipamiento para la labor (Arévalo & Allan, 2012).
Instrumentalidad:

Es una productividad y sensacion de los logros, manifiesta la conviccion de un ser
humano de que una consecuencia propia, se sujeta del resultado de una categoria determinada
de crecimiento. Asi mismo, la rentabilidad es material si encamina a otro objeto, tal como
pasar las evaluaciones es Util para certificar en la facultad (Arévalo & Allan, 2012).
Valencia:

Hace referencia al valor favorable o desfavorable que la gente designa a los logros, el
valor manifiesta las prioridades individuales, tal como la mayor parte de los colaboradores
posee un valor favorable en cuanto a aceptar mas remuneracion. Por otro lado, el ser
expulsado involucra un valor desfavorable. Las consecuencias se aluden a los distintos
resultados que estan condicionados a la productividad, como el salario, las difusiones o la
identificacion, de forma que el valor de un logro tiene dependencia de las urgencias de la

persona (Arévalo & Allan, 2012).
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Teoria de la jerarquia de las necesidades humanas de Abraham Maslow:

Segun Huamani (2021) Maslow formula una "jerarquia de necesidades™ y postula que
en el momento en que una de las urgencias es envuelta en una colocacion que asciende o0 a
partir del cimiento de la piramide, rapidamente se incrementa la urgencia de ocupar el
consecuente sector para arribar por Gltimo a la parte elevada de la piramide, de forma que la
clasificacion sugerida se localiza configurada de la consecuente manera:

Necesidades Fisiologicas:

Se relaciona a la persona como un organismo fisioldgico y son indispensables para
permanecer vivo, tal como el inhalar, descansar, nutrirse y situaciones de orden similar
(Huamani, 2021).

Necesidad de Seguridad:

Hace referencia a la urgencia de hallarse protegido, compromete tener certeza de que
se esta asegurado y tiene medios que garanticen aquella percepcién. Por otro lado, la
sumisién, angustia y desorden en su dia a dia son las situaciones que se evitan en la presente
categoria, de igual forma, se encuentra la perspectiva en la peticion de fronteras y normas que
sujeten su confort (Huamani, 2021).

Necesidad de Afiliacion:

En el momento en que se encuentren satisfechas las urgencias fisioldgicas y de
seguridad, la persona precisa percibirse aprobado, pertenecer a una agrupacion, obtener
afecto por parte de parientes o amistades e intervenir en la poblacion. La urgencia de carifio

compromete el entregar y obtener (Huamani, 2021).
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Necesidad de Reconocimiento:

Consiste en el anhelo por sentir que es apreciado, incrementar un valor considerable
de su persona, con una justificacién permanente y segura del amor propio y la identificacion
por parte de su entorno (Huamani, 2021).

En primer lugar, se encuentra el anhelo de fortaleza, resultado, adaptacion, destreza y
competitividad, esperanza frente a la sociedad, autosuficiencia y autodeterminacion
(Huamani, 2021).

Secundariamente, se encuentra el llamado anhelo de reconocimiento o notoriedad, el
cudl se define como una veneracion de los otros, de igual forma, la situacién, popularidad,
éxito, victoria, dominio, identificacion, cuidado, interés, honradez o consideracion (Huamani,
2021).

Necesidad de Autorrealizacion:
En la presente categoria se observa de forma clara las notables distinciones
personales, no obstante, la peculiaridad esencial radica en la recompensa fundamentada en lo

que hace la persona conforme en lo que esté entrenado (Huamani, 2021).

Lo que consigue existir, es lo que tiene que existir, genuino con su propia esencia,
Unicamente se alcanzard la presente categoria si las demas urgencias estan ocupadas de forma
previa. Asi mismo, la libertad y el autodominio se presentan en esta categoria (Huamani,

2021).
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De esta forma, la presente teoria hace referencia a que las urgencias esenciales
aparecen de forma conjunta con la persona a distincion de las demas que se presentan con las
temporadas y el crecimiento. De igual forma, las urgencias esenciales, pueden ser
complacidas en un lapso de temporada, por lo tanto, cada urgencia debe ser ocupada en todo
caso de forma arbitraria para indagar la recompensa de la consecuente categoria (Huamani,
2021).

2.2.9. La motivacién en los puestos laborales:

La motivacion profesional de las enfermeras afecta la cualidad de la atencion, el
desempefio laboral, el placer laboral, el agotamiento y la resiliencia. Asi mismo la escasez y
rotacion de enfermeras son desafios mundiales y la motivacion profesional es un factor en la
retencion del personal sanitario, de manera que el desafio de mantener la motivacion

profesional es adicionalmente exigente (Yellon et. al., 2023).

Los médicos, en paridad con las enfermeras, tuvieron considerablemente méas
motivacion laboral en el cumplimiento de los objetivos del centro de salud como la
prevencion de patologias, promocién de la salud, descubrimiento temprano, terapia a
pacientes, buenas conexiones de trabajo, entorno de trabajo favorable, posibilidades de

progreso e independencia ocupacional (Grujici¢ et. al., 2018).
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De igual forma la motivacion laboral juega un papel moderador entre los recursos
laborales de las enfermeras y el agotamiento. Por otro lado, en un estudio longitudinal se
investigo la relacion entre los recursos laborales y el agotamiento, mostrando que la falta de
motivacion en el trabajo se asocioé con un mayor riesgo de burnout en enfermeras (Yellon et.

al., 2023).

Ademas, el agotamiento es un riesgo profesional no solo para las enfermeras sino
también para los pacientes y la salud de las organizaciones. El agotamiento de las enfermeras
esta fuertemente relacionado con la disminucion de la proteccion, reduccion del linaje de las
atenciones, menor compromiso laboral y disminucidn de la satisfaccion del paciente (Yellon

et. al., 2023).

La motivacién laboral es la agrupacion de fortalezas psicoldgicas que guian,
dinamizan y sostienen el esfuerzo en trabajos, proyectos y tareas. En los albores de la
indagacion sobre la misma, los académicos reconocieron la importancia fundamental del

papel de las relaciones interpersonales (Grant & Shandell, 2022).

Los estudiosos de la psicologia de las organizaciones y el comportamiento
institucional han hecho avances significativos hacia la comprensién de las fuerzas sociales
detras de la motivacion laboral, este progreso ha demostrado ser oportuno, ya que la
naturaleza del trabajo se ha vuelto cada vez mas social, puesto que se tiene redes mas
amplias, mas trabajos de servicio, mas equipos, mas colaboraciones multifuncionales y mas

reuniones (Grant & Shandell, 2022).
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Al mismo tiempo, el trabajo se ha vuelto socialmente diferente, puesto que las
organizaciones estan creciendo lentamente mas diversas, y las interacciones se han vuelto

virtuales rapidamente (Grant & Shandell, 2022).

La motivacién es un concepto vital que suele vincularse con el empoderamiento y se
delimita como un empuje interior fundamentado en principios, psicobiolégicamente
provocado por estimulos que energizan y conducen la conducta humana en contestacion a la

propia persona, a los demas y al contexto (Saleh et. al., 2022).

Una mayor motivacion aumenta la satisfaccion intrinseca y conduce a la culminacion
deliberada de las impulsiones humanas fundamentales, las exigencias distinguidas y los

objetivos anhelados (Saleh et. al., 2022).

Un sistema de salud no puede lograr los resultados deseados sin personal de atencion
de la salud motivado, puesto que la motivacién compete un rol importante en la retencién del
personal de atencion de la salud, el aumento de la productividad de los proveedores y en

consecuencia, el progreso de los productos de los pacientes (Saleh et. al., 2022).

La motivacién laboral es uno de los resultados relacionados con el trabajo de las
enfermeras, que puede mejorarse y potenciarse mediante el alto nivel de empoderamiento

estructural (Saleh et. al., 2022).
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2.2.10. El efecto de la inteligencia emocional en la motivacion laboral:

La inteligencia emocional, la cual se define como una habilidad como la capacidad de
motivarse y sobrevivir frente a la frustracion, controlar impulsos y no exagerar el placer,
regular los estados de animo y evitar que las cargas de estrés paralicen la capacidad de pensar
y empatizar, puede afectar significativamente la motivacion, el estimulo o dar la fuerza
impulsora que crea el entusiasmo por el trabajo de uno para que alguien quiera trabajar en
conjunto, trabajar de manera efectiva y estar integrado con todos sus esfuerzos para lograr la

satisfaccion (Sandi et. al., 2021).

2.2.11. Estudiantes universitarios que trabajan:

En cuanto a los educandos que laboran, la tension se manifiesta en sensaciones de
agobio e inquietud, que son persistentes, por el acto de cumplimentar con una duplicada
obligacion, tanto en el rango educativo como de trabajo. Aquella dupla actividad, afiadida a
requerimientos consanguineos y de su vivir afectivo, como también a las expectativas que se
obligan, ocasionan un camulo de presién en causal del esmero que reclama el desarrollo de
varias actividades y su finalizacion (Osma et. al., 2019).

Asi mismo, aquella coyuntura puede arribar a coincidir en peligros mentales
comunitarios y originar colisiones de categoria mental, educativa, consanguinea y colectiva,
puesto que no se les hace sencillo conducir ambas labores de manera analoga, de igual modo,
los educandos de universidad que se encuentran en circunstancia de trabajo, confrontan largas
faenas laborales escasamente tolerantes, en ocasiones mayor a ocho horas y el tiempo

sobrante es empleado en instruirse (Osma et. al., 2019).

56



De igual forma, a lo anterior indicado es afiadido el ejecutar papeles complementarios,
como ser progenitores, tutores, etc. Por consiguiente, sienten una constante percepcion de
esmero corporal excesivo, disminucion gradual de potencia, falta de motivacion sobre sus
planes, se apartan de la sociedad, obtienen una postura convencional e insensibilizacion en
las conexiones, tanto en el area de trabajo como en los salones académicos (Osma et. al.,

2019).

Frente al entendimiento de las complicaciones del contrato ocupacional, numerosos
educandos indagan adelantarse, y fortificar sus destrezas y medios profesionales, en especial
quienes se localizan en los periodos finales de su profesion, al establecerse de forma

temprana en el mundo ocupacional (Villegas, 2023).

Por otro lado, indagaciones latinas han indicado que la incorporacion al trabajo en el
transcurso de la instruccion, es resultado de distintas importancias y resoluciones que
divulgan las urgencias financieras, de igual modo, las vivencias ocupacionales de los
educandos se transforman en un &mbito de relacionarse significativo, en el cuél se edifican

ensefianzas que contribuyen acepciones y evaluaciones sobre su instruccion (Villegas, 2023).

Por otra parte, es un elemento que enreda de forma propia a los educandos de
procedencia agraria, que ingresan a la plaza ocupacional desde adelantada etapa, y
manifiestan categorias de labor que cambian de acuerdo al grado de civilizacion en su
contorno. Es cierto que las discusiones ascendentes en la formacion superior se inclinan a
fortificar la posibilidad de empleo, sin embargo, es insuficiente el entendimiento en cuanto al
vivir ocupacional de los educandos, en la que sus trayectos de instruccion conviven con sus
recorridos ocupacionales en el cuadro de las posibilidades y retos que enfrentan en sus
contornos (Villegas, 2023).
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2.2.12. La motivacion laboral, segun género:

La motivacion laboral puede estar relacionada con variables demograficas como el
género, mujeres y hombres tienen diferentes motivaciones frente al salario y la relacion de
trabajo y familia. Asi mismo, un estudio demostré que las mujeres, aunque tienden a estar
més motivadas en términos de motivacion laboral intrinseca, se mantiene una diferencia

insignificante en la motivacion laboral entre géneros (Chai et. al., 2017).

2.2.13. Puntos esenciales a trabajar para mejorar la motivacion laboral:
Falta de crecimiento laboral:

En los trabajadores existe una escasa altitud de motivacion personal, ocasionando
como resultado una escasa altitud de rendimiento, carencia de iniciativa y cansancio

(Ramirez et. al., 2023).
Mala comunicacion:

Es otra ocasion de progreso para las distintas secciones que componen las
organizaciones, puesto que, al no ser pertinente, puede perjudicar la conexidn entre los
integrantes del grupo de trabajo y por ende la cooperacién, afectando el trabajo en equipo

aminorando la confianza (Ramirez et. al., 2023).
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Seguimiento y supervision del desempefio:

En bastantes ocasiones no son las apropiadas por distintas particularidades, ello
ocasiona que, al instante de efectuarlas, los trabajadores lo tomen como intimidacion, ello a
causa del incorrecto uso de la inspeccion, o no se halla programado de modo adecuado para

aplicar determinaciones en el instante acertado (Ramirez et. al., 2023).

Falta de identidad y poco conocimiento en los procesos:

Ello ocasiona una sensacion de, hundimiento, puesto que en el instante de la
retroalimentacion comunmente se focaliza solo analisis negativos y no se identifican los
éxitos de forma individual o grupal. Asi mismo, es importante integrar estas conveniencias de
correspondencia mutua entre supervisor y trabajador para fomentar el aprendizaje y hallar
coyunturas de crecimiento, realizar la programacion y dar seguimiento hasta solucionarlas

(Ramirez et. al., 2023).

2.2.14. Recomendaciones propuestas por Herzberg para motivar el trabajo:

Para estimular la labor, Herzberg formula el potenciar las actividades, radicando en
suplir las labores mas sencillas por las mas dificiles que prometan retos, complacencia
profesional y aporten al desarrollo personal del trabajador. Aquellas labores aproximan
resultados elevadamente convenientes como el ascenso de la produccion y motivacion,

reduccion de la ausencia y disminucion de los colaboradores (Arévalo & Allan, 2012).
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2.3. Marco conceptual:

Motivacion laboral:

Es la asociacion entre los incentivos y el elevado desempefio organizacional, al

aumentar la motivacion del colaborador (Arévalo & Allan, 2012).
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CAPITULO 11l
RESULTADOS



En el vigente apartado, se muestran los productos consumados de la indagacién con el
motivo de determinar las diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de
una universidad privada de Trujillo, segun géenero.

3.1. Andlisis de los resultados para las hipotesis:
3.1.1. Analisis de comparacion t de student:

Observacion de la hipotesis especifica Hel e hipotesis general H;:
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Tabla 1
Niveles de motivacion laboral en estudiantes que trabajan de género femenino de una

universidad privada de Trujillo.

N %

Motivacion Laboral

Bajo 21 23.3%

Medio 38 42.2%

Alto 31 34.5%
Cultura organizacional

Bajo 0 0.0%

Medio 5 5.6%

Alto 85 94.4%
Identificacién y valores

Bajo 4 4.4%

Medio 73 81.1%

Alto 13 14.5%
Realizacion

Bajo 9 10.0%

Medio 72 80.0%

Alto 9 10.0%
Trabajo en equipo

Bajo 0 0.0%

Medio 5 5.6%

Alto 85 94.4%

Total 90 100.0%



En cuanto a los niveles de motivacion laboral en las estudiantes de género femenino,
se identifico que predomind el nivel medio con un 42.2%, mientras que, a nivel de
dimensiones, también en las dimensiones identificacion y valores y en realizacion, sobresalio
el nivel medio con porcentajes de 81.1% y 80% respectivamente, por otro lado, en cultura
organizacional y en trabajo en equipo primo el nivel alto con un porcentaje de 94.4% en

ambas dimensiones.
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Tabla 2
Niveles de motivacion laboral en estudiantes que trabajan de género masculino de una

universidad privada de Truijillo.

N %

Motivacion Laboral

Bajo 15 25.0%

Medio 4 6.7%

Alto 41 68.3%
Cultura organizacional

Bajo 0 0.0%

Medio 4 6.7%

Alto 56 93.3%
Identificacién y valores

Bajo 4 6.7%

Medio 47 78.3%

Alto 9 15.0%
Realizacion

Bajo 0 0.0%

Medio 3 5.0%

Alto 57 95.0%
Trabajo en equipo

Bajo 1 1.7%

Medio 59 98.3%

Alto 0 0.0

Total 60 100.0%



Respecto a los niveles de motivacion laboral en los estudiantes de genero masculino,
se hall6 que la mayoria (68.3%) alcanzaron el nivel alto, mientras que, a nivel de
dimensiones, también en cultura organizacional y en realizacion sobresalio el nivel alto con
porcentajes de 93.3% y 95% respectivamente, por otro lado, en identificacion y valores y en

trabajo en equipo, primo el nivel medio con porcentajes de 78.3% y 98.3% respectivamente.
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Tabla 3
Diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una universidad privada

de Trujillo, segun género.

Masculino Femenino t Sig. (p)
M (DS) M (DS)
Motivacién laboral 158.1 (18.8) 156.3 (19.0) 577 .565

Se compar0 la motivacion laboral en estudiantes que trabajan segln género,
identificandose que no existen diferencias estadisticamente significativas (p>.05) entre ambos

grupos.
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Tabla 4
Diferencias en las dimensiones de motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una

universidad privada de Trujillo, segin género.

Masculino Femenino t Sig. (p)
M (DS) M (DS)
Cultura organizacional 40.08 (5.2) 39.2 (5.2) 930 354
Identificacion y valores 39.9 (6.0) 40.0 (5.1) -.170 .865
Realizacion 39.6 (5.7) 39.3 (5.8) 196 .845
Trabajo en equipo 38.6 (4.3) 37.6 (5.0) 259 221

Se realiz6 la comparacion de las dimensiones de motivacion laboral segun género,
mediante el estadistico t de student, el cual no hall6 diferencias estadisticamente
significativas (p>.05) entre el género femenino y masculino en las dimensiones cultura

organizacional, identificacion y valores, realizacion y trabajo en equipo.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS



A continuacion, se examinaran los productos obtenidos en la presente indagacion
titulada "Motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una universidad privada de
Trujillo, segun genero” la cual tuvo como finalidad determinar las diferencias en la
motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una universidad privada de Trujillo, segin
género.

Asi mismo es importante mencionar que el ser humano desde sus origenes ha buscado
sobrevivir mediante actividades que requieren de fuerza fisica o esfuerzo mental, de igual
forma siempre ha buscado libertad, estabilidad emocional y social, buenas relaciones
interpersonales, un sentido de vida, metas a largo y a corto plazo que les permitan
desarrollarse como persona y evolucionar como especie.

De igual forma, el mundo laboral no ha sido igual entre ambos géneros a lo extenso
de la historia, es fundamental aludir que la equidad entre el género femenino y masculino no
era justa desde un principio, puesto que se tenia la vision de que el género femenino debia
cuidar de la casa, sus hijos, personas enfermas, desempefiar trabajo de parto o realizar labores
relacionadas con la agricultura.

Igualmente, en el momento en que el género femenino ingresa al mundo laboral desde
la primera mujer que trabajo, la doctora britanica Elizabeth Blackwell quién recibié su titulo
profesional en 1849 en adelante, no recibe la misma remuneracion que el género masculino y
sigue limitado por algunas personas como pueden ser el conyuge o familiares, quienes

presionan al género femenino o no le permiten trabajar.
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De modo que, aquellas situaciones siguen sucediendo actualmente, demostrando que
se sigue manteniendo una desigualdad en ambos géneros. Por lo tanto, aquella desigualdad
puede afectar la motivacién laboral por un mal clima laboral, pensamientos discriminatorios,
experiencias negativas y mala comunicacion interpersonal entre los colaboradores de una
compaiiia.

Por otro lado, en el género masculino habria situaciones que al igual que el género
femenino comprometerian la motivacion que tienen frente al trabajo, por ejemplo, las
ideologias muy conocidas en el mundo actual que tratan de que el género masculino es quién
debe ser el Unico sostén de una familia, de igual forma del éxito o fracaso laboral, econémico
o jerarquico al temer la deshonra o criticas de su entorno social cercano.

Por consiguiente, en la vigente indagacion se delimito los niveles de motivacion
laboral y las diferencias en sus dimensiones en ambos géneros, para aportar al conocimiento
cientifico un panorama actual del mismo.

Segun los productos de la vigente indagacion, se rechaza la hipotesis general que dice
"H: Existen diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una
universidad privada de Trujillo, segin género”, puesto que se determind que no existen
diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de una universidad privada
de Trujillo segun género, de manera que no se acepta la hipotesis general por haber una

significancia estadistica mayor (p>.05).
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De igual manera, la media o promedio en el género femenino es de 156.3 y en el
género masculino 158.1, lo cual significa que ambos promedios se encuentran muy cerca, de
manera que el estadistico t de student no identifica diferencias entre el género femenino y
masculino, por lo que la motivacién laboral en los estudiantes que trabajan de una

universidad privada de Trujillo es similar y no depende del género.

Del mismo modo, se rechaza la hipotesis especifica que dice "Hel: Existen
diferencias en las dimensiones de motivacion laboral (cultura organizacional, identificacion y
valores, realizacion, trabajo en equipo) en estudiantes que trabajan de una universidad
privada de Trujillo, segiin género" a causa de que no se hallaron diferencias estadisticamente
significativas (p>.05) al comparar las dimensiones de la motivacién laboral en estudiantes

que trabajan de una universidad privada de Trujillo, segin género.

De igual forma, los valores que demuestran que no existen diferencias en las
dimensiones de la motivacién laboral en estudiantes que trabajan de una universidad privada
de Trujillo segun género son que el género femenino en la dimensién de cultura
organizacional obtuvo un promedio de 39.2 y el género masculino 40.08, de igual manera en
la dimensidn identificacion y valores el género femenino obtuvo un promedio de 40.0 y el
género masculino 39.9, en la dimensién realizacion el género femenino obtuvo un promedio
de 39.3 y el género masculino 39.6 y en la dimensidn trabajo en equipo el género femenino
obtuvo un promedio de 37.6 y el género masculino 38.6 al ser valores muy cercanos.

Por otro lado, en los niveles generales de motivacion laboral en ambos generos el género
femenino tiene un nivel medio de motivacion laboral y el género masculino un nivel alto, de

manera que pueden encontrarse diferencias en los niveles, pero no diferencias estadisticas.
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De modo que, en cuanto al genero femenino significa que al encontrarse en un nivel
medio segun Arévalo & Alan (2012) se desempefia de forma acertada en su area, pero no
inquiere sobresalir mas alla de las disposiciones delegadas. Asi mismo, se percibe bien en la

agrupacion, adaptandose adecuadamente, pero escasea de iniciacion.

Por otro lado, el género masculino al encontrarse en un nivel alto segun Arévalo &
Alén (2012) tiende a ser una persona dindmica, audaz, con objetivos nitidos y bien
planificados, de igual forma, se afoca a las metas de los mismos, investiga y promueve un
apropiado ambiente organizacional y presenta gratas conexiones con otras personas (Arévalo
& Allan, 2012).

En cuanto a los niveles de las dimensiones de la motivacién laboral en el género
femenino en cultura organizacional predomind el nivel alto con un 94.4% lo cual connota
segun Arévalo & Alan (2012) que presenta un alto nivel de adecuacion al colaborar con los
otros integrantes de la institucion, vivencias, rutinas, estilos y convicciones, sensacion de
recompensa, identificacion y estimar su ocupacion como altamente coincidente con los
objetivos institucionales y a su entorno como un panorama que le otorga un elevado bienestar

y una gran confortabilidad y proteccion.

Lo que puede interpretarse como un alto grado de compromiso por parte del género
femenino con su organizacion, el cual esta fortalecido por aquellas normas, caracteristicas
unicas de la organizacion que fomentan una pertenencia eficiente que permite al género
femenino dirigir sus actividades hacia una misma meta, sentirse seguridad de su eleccion y

desempefiarse con total eficiencia en su puesto de trabajo.
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Por otro lado, en la dimension de identificacion y valores predomindé en el género
femenino el nivel medio con un 81.1% lo cual significa segin Arévalo & Alan (2012) que
posee un moderado rango de identificacion con la organizacion, comodidad y acuerdo para
obrar en procuracion de los objetivos institucionales, soporte y realizacion de las reglas y
principios de la institucion. De igual forma, experimenta apropiadamente que los objetivos
institucionales coinciden con sus objetivos particulares, y por aquella racionalidad, se esmera

de forma adecuada en la ejecucion de su actividad.

Lo que a su vez, se puede interpretar como una adecuada relacién organizacional por
parte del género femenino en la que no se puede afirmar que no se encuentra satisfecho pero
tampoco significa que lo esta demasiado en su puesto de trabajo, de igual forma, significa que
se identifica con el lugar de trabajo y ello le genera un mayor bienestar, productividad y

honestidad en el ejercicio de las actividades encomendadas.

En la dimension de realizacion predomind en el género femenino el nivel medio con
un 80.0% lo cual significa segiin Arévalo & Alan (2012) que muestra una categoria moderada
de nivel de desarrollo individual y profesional, experimenta de forma adecuada la
identificacion que tiene la institucién con sus esperanzas, tiene una apropiada conciliacion en
los objetivos particulares e institucionales y visibiliza su destino de forma favorable en

conexion con la organizacion.
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Lo que al mismo tiempo puede interpretarse como un indicador de que el género
femenino del presente estudio no ha alcanzado su total realizacion en su entorno de trabajo, lo
cuél podria causar que sientan estabilidad laboral, pero con un sentimiento de vacio personal,
donde se cuestionen porque no se sienten totalmente realizadas y haya la probabilidad que en
un futuro deseen encontrar aquel vacio que no les permite sentir el bienestar personal que

esperan.

En la dimension trabajo en equipo el género femenino obtuvo un nivel alto con un
94.4% lo cual significa segun Arévalo & Alan (2012) que dispone de una alta categoria de
enlace y acuerdo para laborar en conjunto, apoyarse entre si, expresar importancias, como

también objetivos colectivos y empresariales.

Asi mismo, puede interpretarse como las altas capacidades de sociabilidad, liderazgo
y resolucion de conflictos, por parte del género femenino que le permite llevar a su grupo de
trabajo a desarrollar sus funciones con eficiencia. Por otro lado, significa que conoce las
fortalezas de cada compafiero de trabajo y designa actividades adecuadas donde todos

colaboran para llegar a un mismo objetivo.

En cuanto al género masculino en la dimensién de cultura organizacional obtuvo un
nivel alto con un 68.3% lo que significa segin Arévalo & Alan (2012) que tiene un alto nivel
de adecuacion al colaborar con los otros integrantes de la institucion, vivencias, rutinas,
estilos y convicciones, sensacion de recompensa, identificacién y estima su ocupacion como
altamente coincidente con los objetivos institucionales y a su entorno como un panorama que

le otorga un elevado bienestar y una gran confortabilidad y proteccion.
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Lo cual puede interpretarse como un elevado grado de compromiso con su lugar de
trabajo, en el que el género masculino se siente incluido a la misma, lo cual le permite una

estabilidad de trabajo y desarrollo efectivo de sus funciones.

Por otro lado, en cuanto a la dimension de identificacion y valores predomind en el
género masculino el nivel medio con un 78.3% lo cual significa segin Arévalo & Alan
(2012) que posee un moderado rango de identificacion con la organizacién, comodidad y
acuerdo para obrar en procuracion de los objetivos institucionales, soporte y realizacion de
las reglas y principios de la institucién. De igual forma, experimenta de forma apropiada que
los objetivos institucionales coinciden con sus objetivos particulares, y por aquella

racionalidad, se esmera adecuadamente en la ejecucion de su actividad.

De igual manera, lo anterior mencionado se puede interpretar como una sefial de que
el género masculino no se encuentra totalmente identificado con su organizacion, pero

tampoco puede afirmarse que no se encuentre totalmente insatisfecho con la misma.

En cuanto a la dimensiédn de realizacion en el género masculino predominé un nivel
alto con un 95.0% lo cual significa segin Arévalo & Alan (2012) que dispone de un elevado
nivel de desarrollo individual y profesional, experimenta en grande la identificacion que tiene
la institucion con sus esperanzas, tiene una elevada conciliacion en los objetivos particulares
e institucionales y visibiliza su destino de forma muy favorable en conexién con la

organizacion.
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Lo cual también puede interpretarse como el indicador de que el género masculino se
encuentra muy satisfecho con sus logros y es bastante menos verosimil que abandone la
organizacion, puesto que sus designios van de acorde con su lugar de trabajo, de manera que

tiende a seguir buscando formas de desarrollarse ain mas en su puesto de trabajo.

De igual forma, en la dimensidn trabajo en equipo, el género masculino obtuvo un
nivel medio con un 98.3% lo cual significa segun Arévalo & Alan (2012) que existe una
moderada categoria de enlace y acuerdo para laborar en conjunto, apoyarse entre si, expresar

importancias, como también objetivos colectivos y empresariales

El resultado mencionado, puede interpretarse como una sefial de que el género
masculino tiene un adecuado manejo del liderazgo, resolucion de conflictos y relaciones
interpersonales, pero se halla la posibilidad de que algunas situaciones hagan que no
encuentre estrategias adecuadas de manejo grupal y puedan existir algunas malas
experiencias. No obstante, también es probable que haya un deseo de encontrar estrategias

eficientes para manejar situaciones complejas en la organizacion.

Por lo tanto, aquellos resultados del presente estudio, demuestran que en ambos
géneros hay una adecuada motivacion laboral y deseos de mejorar su desempefio al

encontrarse en niveles medios y altos en las dimensiones de la motivacion laboral.
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En cuanto a las conjeturas existentes de acuerdo a los resultados de la vigente
indagacion, se muestra una serie de elementos influyentes, tales como los incentivos, recursos
mentales y fisicos, el estado de animo, satisfaccion propia, necesidad laboral y econdmica,
fortalecimiento de habilidades profesionales, desarrollo personal y organizacional,
empoderamiento y psicobiologia, motivacion intrinseca y extrinseca, mundo laboral,
remuneracion, clima laboral, rol del jefe, sociabilidad, inteligencia emocional y diferencia

nimia en ambos géneros con respecto a la motivacion laboral.

Segun Rivas & Perero (2018) la motivacion laboral se puede comprender como
consecuencia de la interconexion de la persona y el incentivo elaborado por la institucion,
con el fin de producir componentes que alienten y estimulen al colaborador a alcanzar una

meta.

Ello a su vez, se puede interpretar como los estimulos que las organizaciones se
preocupan por proporcionar a los trabajadores femeninos y masculinos para que puedan

aumentar su productividad y eficiencia al realizar los objetivos planificados.

Mientras que Garcia & Arvelo (2021) mencionan que la motivacion laboral viene a
ser la fortaleza o empuje interior que desplaza a una persona a realizar una labor concreta,

ocupando de forma voluntaria recursos mentales y fisicos hasta el logro del objetivo deseado.

De igual forma, lo mencionado puede interpretarse como una explicacion de como los
colaboradores de ambos géneros realizan sus labores eficazmente, puesto que sus procesos
organicos como la participacién de neurotransmisores como la dopamina y noradrenalina,
pueden activar placer y energia que hagan que el trabajador se sienta motivado, lo que a su

vez impulse al cumplimiento de una meta.
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Por otro lado, Ramirez et. al., (2024) indican que la motivacion laboral es el nivel de
intencion de una persona para sustentar sus supremos esmeros, conducidos a lograr los
propdsitos organizacionales, de manera gque, en el momento en que cuando un ser se
experimenta animado, opera sus labores profesionales con considerable efectividad y posee
resultados en la totalidad de los ambitos de la existencia, por ende es elemental en la
ocupacidn para conseguir resolver cobmo obrar, gestionar a las personas, desarrollarse,
concluir la totalidad de los objetivos, desempefiarse y elevarse.

Lo indicado puede interpretarse como la importancia que tiene el que las
organizaciones brinden a los trabajadores de ambos géneros, estimulos personales y laborales
que hagan que cada dia de trabajo sea interesante, haya un escape de la rutina y el
colaborador disfrute de su ocupacion.

De igual forma, Bardales (2018) alude que el status animico de las personas influencia
demasiado en la motivacion laboral, en el momento en que las variaciones en su entorno
ocupacional son pieza esencial de la estimulacion.

Lo referido puede interpretarse como el gran impacto que tiene el estado emocional
en la motivacién que presentan los colaboradores de ambos géneros en sus puestos laborales.
Asi mismo, es de vital importancia que las instituciones otorguen formas de ayuda emocional

a sus trabajadores que demuestren preocupacion por su salud.
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Asi mismo, Rivas & Perero (2018) refieren que la motivacion laboral es la intencion
que simboliza a la persona por medio del esmero particular, a desear conseguir los objetivos
de la institucién apropiado a la urgencia de saciar sus inherentes requisitos, en otras palabras,
es la impulsion de saldar las exigencias que se encuentran en el trabajador, en el desarrollo
personal, preferible naturaleza laboral y complacencia de requisitos propios. De igual forma,
llega a ser el desencadenante que originara la respuesta en el colaborador con la finalidad de
conseguir aquella suprema percepcidn de bienestar que ocasiona el logro u concretizacion del
objetivo suscitado.

Lo mencionado puede interpretarse a su vez como una de las motivaciones mas
profundas del ser humano que consiste en satisfacer sus anhelos, como el lograr el desarrollo
personal, tener estabilidad econdmica, laboral y tener una vida tranquila con privilegios que
le permitan disfrutar plenamente de la vida, por lo que, en consecuencia, los colaboradores de
ambos generos se esfuerzan mucho mas en su institucion de trabajo alcanzando la eficiencia
profesional.

Segun Villegas (2023) frente al entendimiento de las complicaciones del contrato
ocupacional, numerosos educandos indagan adelantarse, y fortificar sus destrezas y medios
profesionales, en especial quienes se localizan en los periodos finales de su profesion, al

establecerse de forma temprana en el mundo ocupacional.
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Lo aludido puede interpretarse como la gran lucha que pasan muchas personas de
temprana edad que cursan la educacion superior al desear un puesto de trabajo estable o que
pueda ofrecerles oportunidades de alcanzar el éxito en sus vidas y que muchas veces no
logran conseguir de forma inmediata u oportuna, lo que puede hacer que cuando obtengan un
contrato laboral den lo mejor de si mismos para tener mas beneficios ante las escasas
oportunidades que se les han presentado tanto para el género femenino y masculino.

Por otro lado, Villegas (2023) también refiere que indagaciones latinas han indicado
que la incorporacidn al trabajo en el transcurso de la instruccion, es resultado de distintas
importancias y resoluciones que divulgan las urgencias financieras, de igual modo, las
vivencias ocupacionales de los educandos se transforman en un ambito de relacionarse
significativo, en el cudl se edifican ensefianzas que contribuyen acepciones y evaluaciones

sobre su instruccion.

Lo cual puede interpretarse como una problematica real tanto para el género femenino
como masculino gue se encuentran estudiando y trabajando a la vez, la necesidad econémica
es una de las causas fundamentales que impulsa la competitividad de las personas por
conseguir un trabajo digno que pueda aportarles tranquilidad financiera y suficiente
motivacion para hacer realidad sus objetivos de vida, a la vez que disfrutan desempefiarse en

sus puestos de trabajo.
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De igual manera, Puma (2020) menciona que la motivacion laboral engloba tanto los
procedimientos personales que trasladan a un colaborador a obrar y que se relacionan con su
practica y agrado en la organizacion, como los desarrollos institucionales que influencian
para que tanto la motivacion del colaborador como los de la organizacion vayan en la misma

ruta.

Asi mismo, ello puede interpretarse como la necesidad tanto de las organizaciones
como de los trabajadores de ambos géneros de que sus objetivos sean similares y se eviten
conflictos en ambas partes, puesto que un desequilibrio en los mismos impacta en la

motivacion laboral.

Segun Saleh et. al., (2022) refieren que la motivacion es un concepto vital que suele
vincularse con el empoderamiento y se delimita como un empuje interior fundamentado en
principios, psicobiolégicamente provocado por estimulos que energizan y conducen la

conducta humana en contestacion a la propia persona, a los demas y al contexto.

Lo referido puede interpretarse como la clara implicacion de procesos
neurobioldgicos que intervienen en el comportamiento relacionado a la motivacién tanto en el

género femenino como masculino, los cuales se aplican a su vez al entorno laboral.

Por otro lado, Bardales (2018) alude que la motivacion intrinseca surge
automaticamente por inclinaciones interiores y requisitos psicoldgicos que originan el
comportamiento en carencia de compensaciones externas, es decir, cuando el
comportamiento esta autocontrolado y nace de las conveniencias, peculiaridades, urgencias y

respuestas individuales.
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Lo mencionado puede interpretarse como uno de los tipos de motivacion que causa el
disfrute de las actividades laborales en el género femenino y masculino, de manera que es
gran interés para las organizaciones, puesto que es un elemento que lleva a una alta

productividad y satisfaccion personal, asi como a un compromiso duradero.

Asi mismo, Bardales (2018) indica que se nombra como motivacion extrinseca
cuando la estimulacién procede de elementos del entorno y sefiala a principios sintéticos de
recompensa que han estado planificadas de forma social como los cumplidos y la

remuneracion.

Lo cual puede interpretarse como un tipo de motivacion que influye de forma distinta
en el entorno laboral tanto para el género femenino como masculino, a comparacion de la
motivacion intrinseca, puesto que también lleva a una alta productividad y satisfaccion
personal, pero tiende a tener menor duracion y a disminuir si se retiran los incentivos, de
forma que es crucial que exista un equilibrio entre motivacion intrinseca y extrinseca para

una mayor eficiencia.

Por otra parte, Quispe et. al., (2023) aluden que, la motivacion humana es un
activador que autoriza la movilizacion y enfoca la conducta de las personas. EI mundo laboral
representa una de las areas primordiales del crecimiento humano en el transcurso de la vida

adulta.

Lo mencionado puede interpretarse como uno de los elementos esenciales de la
motivacion laboral, el que las personas cuenten con un trabajo permite experimentar el grado
de motivacion en el entorno ocupacional tanto en el género femenino como masculino y a su

vez incrementarla.
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Segun Grados & More (2021) respecto a la remuneracion, el acuerdo que se otorga al
colaborador establece un trabajo esencial de acuerdo a lo que se designa "tramite de los
bienes personales™ el cual tiene que ir fundamentado en las actividades delegadas y la
practica desarrollada por el colaborador, de igual forma, la distribucion eficaz para primar las
ocupaciones, siendo sin desconfianza la retribucion brindada uno de los componentes
fundamentales que disponen la motivacién por la labor consumada.

Lo referido puede interpretarse como uno de los elementos que cubre necesidades
fundamentales tanto en el género femenino como masculino, el cual se encuentra en
constante competencia y no hace distincion entre ambos géneros puesto que ambos luchan
por salir adelante en varios aspectos de su vida personal.

De igual forma, Grados & More (2021) con relacion al clima laboral, indican que,
para la ejecucion de las actividades, el entorno laboral debe ser amable, dado que se
considera como un elemento de motivacion para la realizacion de una adecuada labor. Asi
mismo, es de importancia porque el jefe podra observar desde su Optica el esmero efectuado

por los colaboradores y de esta forma configurar las metas para la institucion.

De igual forma, lo indicado puede interpretarse como otro elemento esencial para el
bienestar del colaborador femenino y masculino. La amabilidad, el respeto y la comunicacion
adecuada, crean un entorno propicio para el éxito laboral y disminuye los conflictos que

ponen en riesgo la productividad de una organizacion.

Igualmente, Grados & More (2021) refieren que, en cuanto al rol del jefe, su
ocupacion es la de cuidar a sus colaboradores y brindarles la importancia imprescindible ante
la elaboracion de sus actividades, manifestando perennemente que son significativos para la
institucion.
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Asi mismo, lo aludido puede interpretarse como una de las responsabilidades mas
importantes del jefe de una institucion ante la motivacion laboral en el género femenino y
masculino, puesto que hacer sentir valioso a un colaborador le ayuda no solo a sentirse

alentado, sino que también contribuye positivamente a su autoestima.

Por otro lado, Grant & Shandell (2022) aluden que, los estudiosos de la psicologia de
las organizaciones y el comportamiento institucional han hecho avances significativos hacia
la comprension de las fuerzas sociales detras de la motivacion laboral, este progreso ha
demostrado ser oportuno, ya que la naturaleza del trabajo se ha vuelto cada vez mas social,
puesto que se tiene redes mas amplias, mas trabajos de servicio, mas equipos, mas

colaboraciones multifuncionales y mas reuniones.

Lo indicado puede interpretarse como una parte esencial de la explicacion de los
resultados del vigente estudio en el que no se encontraron diferencias entre ambos géneros
con respecto a la motivacién laboral, puesto que cada vez es mas comdn que haya una
socializacion més profunda entre personas de género femenino y masculino. Asi mismo,
muchos estigmas sociales estan siendo reconocidos actualmente y se esta tomando a su vez
consciencia de los mismos a pesar de los distintos desafios que aln estan en constante lucha,
lo que aporta en gran medida a disminuir las diferencias en ambos géneros en relacion a la
motivacion que tienen frente al trabajo, al existir un mayor conocimiento personal y laboral

entre ambos géneros.
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Segun Sandi et. al., (2021) la inteligencia emocional, la cual se define como una
habilidad como la capacidad de motivarse y sobrevivir frente a la frustracion, controlar
impulsos y no exagerar el placer, regular los estados de &nimo y evitar que las cargas de
estres paralicen la capacidad de pensar y empatizar, puede afectar significativamente la
motivacion, el estimulo o dar la fuerza impulsora que crea el entusiasmo por el trabajo de uno
para que alguien quiera trabajar en conjunto, trabajar de manera efectiva y estar integrado con

todos sus esfuerzos para lograr la satisfaccion.

Lo referido puede interpretarse como la capacidad de ambos géneros para afrontar
conflictos de forma adecuada, son muchas personas quienes desean un equilibrio de bienestar
en su dia a dia, pero de pronto llega un obstaculo que es capaz de paralizarlos y en varias
ocasiones no cuentan con recursos que se puedan aplicar, es por ello que las organizaciones
cada vez mas deben poner su atencion en la inteligencia emocional para favorecer

positivamente la motivacion laboral.

Por otra parte, Chai et. al., (2017) indican que la motivacién laboral puede estar
relacionada con variables demograficas como el género, mujeres y hombres tienen diferentes
motivaciones frente al salario y la relacion de trabajo y familia. Asi mismo, un estudio
demostré que las mujeres, aunque tienden a estar mas motivadas en términos de motivacion
laboral intrinseca, se mantiene una diferencia insignificante en la motivacion laboral entre

géneros.

De igual forma, ello puede interpretarse como una considerable falta de diferencias
tanto en el género femenino como masculino, concordando de forma similar con los

resultados de la vigente indagacion.
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Asi mismo, comparando indagaciones similares al presente estudio, podemos
encontrar resultados distintos y semejantes, que amplian la vision que se tiene de la tematica
de la vigente investigacion en el contexto internacional, nacional y local como los que se

observa a continuacion.

Godlewska et. al., (2020) realizaron un estudio en Polonia titulado "Motivos de
trabajo en el contexto de diferencias generacionales, diferencias de género y valores
preferidos”, el cual tuvo por objetivo dar respuesta a la cuestion de como los motivos
laborales difieren entre generaciones, mujeres y hombres, como también su relacion con los
valores de la vida. Los resultados indicaron que en los motivos intrinsecos el género
femenino obtuvo una media de 11.87 y el género masculino 11.47, en motivos extrinsecos de
acuerdo a la comodidad y dinero, el género femenino obtuvo una media de 11y el género
masculino 11.21, de igual forma en motivos extrinsecos respecto a seguridad social y apoyo,
el género femenino obtuvo una media de 16.96 y el género masculino 15.82 y en cuanto a
motivos relacionales, el género femenino obtuvo una media de 12.53 y el género masculino
11.87, de forma que se encuentran diferencias significativas de género en los motivos
laborales, puesto que se observé que el género femenino esta motivado para trabajar debido a
las buenas relaciones, seguridad social y apoyo en mayor medida que el género masculino.
Del mismo modo, se concluy6 que el salario y la comodidad son motivos igual de

importantes para ambos géneros.
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De acuerdo a los resultados indicados en aquel antecedente se encuentran diferencias
significativas en el género, en la cual se determind que el género femenino presenta mayor
motivacion laboral que el género masculino en los factores de buenas relaciones, seguridad
social y apoyo, de manera que difiere de los resultados de la vigente investigacion en la que
no se encuentran diferencias estadisticamente significativas en la motivacion laboral segun el

género.

Mendoza et. al., (2022) desarrollaron una indagacién titulada "Diferencias en la
motivacion laboral debido al género entre personas de la generacion Y en el noreste de
México", el cual tuvo por objetivo establecer si el género tiene impacto en el nivel de la
motivacion laboral intrinseca y extrinseca en individuos de la generacion Y. En relacion a los
resultados se concluy6 que existen diferencias en cuanto a la motivacion laboral entre
mujeres y hombres, de igual forma, respecto a la motivacion intrinseca el género femenino
obtuvo una media de 4.38 y en el género masculino una media de 4.17 y en cuanto a la
motivacion extrinseca el género femenino obtuvo una media de 4.45 y el género masculino
una media de 4.26, de manera que se determind que en las personas de la generacién Y, el
género femenino presenta un mayor nivel de motivacion laboral en comparacion con el

género masculino.

De igual forma, de acuerdo a los resultados indicados en aquel antecedente se
encuentran diferencias significativas en el género, en la cual se determind que en personas de
la generacion Y, el género femenino presenta mayor motivacion laboral que el género
masculino en los tipos de motivacion intrinseca y extrinseca, de manera que también difiere
de los resultados de la vigente investigacion en la que no se encuentran diferencias

estadisticamente significativas en la motivacion laboral segun el género.
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Villarreal (2023) elaboré un estudio titulado "Motivacion laboral en operarios de una
division en una empresa industrial de alimentos de Lima Metropolitana™ el cuél tuvo por
objetivo determinar los niveles de motivacion laboral, asi como comparar el tipo de
motivacion de logro y afiliacion segin sexo, como también el tiempo de servicio, del cual se
obtuvo resultados que indicaron un nivel predominante de motivacion laboral alto de 73.8%,
destacando de la misma forma la motivacion de logro con un 65,1%. Asi mismo no se
encontraron diferencias significativas, en cuanto a la motivacion de logro y afiliacion segun
sexo ni en tiempo de servicio, de igual forma, en el nivel de motivacion laboral segun sexo,
se obtuvo un nivel alto en mujeres con un 78.2% y en hombres un nivel alto con un 64.0%.

Por otro lado, en aquel antecedente se indica que no se encontraron diferencias
significativas en la motivacién laboral segun el sexo, obteniendo un nivel de motivacion
laboral alto tanto en mujeres como en hombres, lo cual es similar al vigente estudio en el que
no se encontraron diferencias significativas en la motivacion laboral segun el género.

Ruiz (2022) efectu6 una indagacién nombrada "Perfil de la motivacion laboral en
trabajadores de una empresa del rubro de en data center de la region de Moquegua 2019"
cuya finalidad fue delimitar el perfil de los niveles de motivacion y su comparacion segun
sexo, edad, nivel educativo, area laboral y nivel laboral, de la cual los productos refieren que
no se hallan disparidades estadisticas en el nivel de motivacion laboral y sus dimensiones en
funcidn del sexo, siendo el puntaje de las mujeres 15.71 y el de los hombres 15.71 en cuanto

a la comodidad psicoldgica social y los resultados secundarios.
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En el presente antecedente se muestra que no se encuentran diferencias en la
motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del sexo, el cual es similar al presente

estudio donde tampoco se hallan diferencias estadisticamente significativas segun el género.

Saavedra (2022) realizé una investigacion titulada "Motivacion de logro en
trabajadores de una empresa logistica de la provincia constitucional del Callao 2020" el cuél
tuvo como objetivo determinar los niveles de motivacion de logro y su comparacién segun
sexo, area laboral, nivel laboral, condicion laboral y turno laboral, cuyos resultados fueron
que no se hallan disparidades en los niveles de motivacion y sus categorias seguin sexo y

turno laboral, pero si existen diferencias muy importantes en condicion laboral.

Por otra parte, aquel antecedente indica que no se hallan disparidades en los niveles
de motivacion segun sexo, el cual también es similar a los resultados encontrados en la
vigente indagacion en la que no existen diferencias significativas en la motivacion laboral

segun el género.

Huapaya & Elorreaga (2019) desarrollaron una indagacién titulada "Clima laboral y
motivacion laboral en colaboradores de una empresa industrial de Chiclayo, Agosto-
Septiembre, 2017" con el objetivo de determinar los grados de clima laboral y motivacion
laboral segun sexo, el cual tuvo como resultado que el 17 % de mujeres y el 55 % de varones
presentan un nivel promedio de motivacion laboral, debido a que tienen urgencias semejantes
gue necesitan complacer para sostener logros insuperables y percibir pasion para favorecer su

comportamiento ocupacional.
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Asi mismo, aquel antecedente refiere que no se encuentran diferencias en la
motivacion laboral segun el sexo al hallarse en un nivel promedio de motivacion laboral tanto
en mujeres como en hombres, lo cual es similar al vigente estudio donde no existen

diferencias estadisticamente significativas en ambos géneros.

Medina & Obeso (2022) realizaron un estudio titulado "Motivacion laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada de la ciudad de
Trujillo, 2021" Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre la
motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada
de la ciudad de Trujillo, 2021. Cuyos resultados respecto a la motivacién laboral segln el
género, demostraron que el 78,4 % de las mujeres se encuentran en un nivel medio. Por otro
lado, los hombres manifiestan una motivacién laboral que se dispensa en el nivel medio y alto
46 %, encontrando asi en este estudio que las mujeres no presentan una alta motivacion

laboral.

El concurrente antecedente difiere de la presente investigacién, puesto que en él se
afirma que el género femenino presenta menor motivacion laboral que el género masculino,
lo cual es contrario a los resultados encontrados en el actual estudio en el que no se hayan
diferencias.

Finalmente se concluye la discusion haciendo referencia a que la mayoria de los
antecedentes son similares a los productos hallados en la vigente indagacion, de manera que
es muy probable que ello se deba a cambios en el pensamiento de las personas, respecto a la
desigualdad de género, de igual forma a una mayor aceptacion y valoracion de las destrezas

suaves y metadicas, en las que las dimensiones de la motivacion laboral estan presentes.
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Por otro lado, es importante saber que la baja motivacion laboral afecta la salud
mental del trabajador, puesto que no disfrutar de sus actividades laborales, la carga de
trabajo, las situaciones problematicas y la presion constante pueden crear y mantener un
estres laboral por mucho tiempo creando asi el sindrome de burnout el cual produce fuertes
migrafas, agotamiento, falta de concentracion, ansiedad, depresion, trastornos del suefio, baja
productividad y alta desmotivacion laboral ocasionando a su vez que el trabajador abandone
su lugar de trabajo y necesite de tratamientos especializados como la psicoterapia y la
medicacion.

Por lo tanto, los resultados son buenos, puesto que hacen conocer que ambos géneros
estan fomentando el soporte reciproco, la equidad y la respetabilidad. Asi mismo, el
desarrollo del ser humano seguira evolucionando hasta el momento de replicarse los
productos de la vigente indagacién en la mayor parte del mundo, lo que traera beneficios a la

sociedad y humanidad en general.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



Conclusiones:

1. No existen diferencias en la motivacion laboral en estudiantes que trabajan de

una universidad privada de Trujillo, seguin género.

2. Los niveles de motivacion laboral en estudiantes que trabajan de género
femenino de una universidad privada de Trujillo segun género son nivel de motivacion
laboral medio, dimension cultura organizacional alto, dimension identificacion y valores

medio, dimensién realizacion medio y dimension trabajo en equipo alto.

3. Los niveles de motivacion laboral en estudiantes que trabajan de género
masculino de una universidad privada de Trujillo segin género son nivel de motivacion
laboral alto, dimensidn cultura organizacional alto, dimensidn identificacion y valores

medio, dimensién realizacion alto y dimension trabajo en equipo medio.

4. No existen diferencias en las dimensiones de motivacion laboral (cultura
organizacional, identificacion y valores, realizacion, trabajo en equipo) en estudiantes que

trabajan de una universidad privada de Trujillo, segin género.
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Recomendaciones:

1. Preservar las inexistentes diferencias en la motivacion laboral de estudiantes que
trabajan de una universidad privada de Trujillo segin género, por medio de los siguientes
talleres organizacionales (taller de empoderamiento personal, taller de gestion del tiempo y
productividad, taller de desarrollo de habilidades sociales, taller de liderazgo y motivacion y
taller de gestion del estrés y bienestar) para fomentar el fortalecimiento de la autoestima, la
confianza y autonomia, técnicas para organizar el tiempo y aumentar la productividad en el
trabajo, relaciones laborales saludables, sentirse valorados y motivados a dar lo mejor de si
mismos y promover el equilibrio entre el trabajo y la vida personal tanto en el género
femenino como masculino.

2. En el género femenino elevar el nivel de motivacion laboral mediante los
consecuentes talleres organizacionales (taller de empoderamiento femenino, taller de
comunicacion efectiva, taller de desarrollo profesional, taller de equilibrio entre la vida
laboral y personal y taller de sensibilizacion sobre la equidad de género), de igual forma
aumentar el nivel de identificacion y valores por medio de los siguientes talleres
organizacionales (taller de valores y ética laboral, taller de cultura organizacional taller de
inclusion laboral, taller de desarrollo de marca personal y taller de liderazgo y
empoderamiento) y subir el nivel de realizacion a través de los sucesivos talleres
organizacionales (taller de desarrollo de habilidades, taller de planificacion de carrera, taller
de autogestion y empoderamiento, taller de reconocimiento y valoracion, taller de mentoria y

networking) en los que obtuvo un nivel medio.
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3. En el género masculino elevar el nivel de identificacion y valores mediante los
siguientes talleres organizacionales (taller de valores y ética laboral, taller de cultura
organizacional, taller de desarrollo de liderazgo, taller de comunicacion y colaboracién y
taller de desarrollo personal y profesional), de igual forma aumentar el nivel de trabajo en
equipo por medio de los consecuentes talleres organizacionales (taller de dinamicas de grupo
y team building, taller de roles y responsabilidades en el equipo, taller de comunicacion
interpersonal, taller de resolucion de conflictos y taller de liderazgo colaborativo) en los que
obtuvo un nivel medio.

4. Para conservar las inexistentes diferencias en las dimensiones de motivacion
laboral (cultura organizacional, identificacion y valores, realizacién y trabajo en equipo) es
necesario implementar los siguientes talleres organizacionales (taller de sensibilizacion sobre
equidad de género, taller de comunicacion efectiva, taller de liderazgo inclusivo, taller de
gestion del estrés y bienestar y taller de resolucién de conflictos) para promover en los
estudiantes que trabajan tanto de género femenino como masculino la concientizacion de la
importancia de la equidad de género en el entorno laboral y el respeto mutuo, mejorar las
habilidades de comunicacion y fortalecer las relaciones interpersonales en el trabajo,
valoracion de la diversidad de opiniones y experiencias, estrategias para gestionar el estrés y

favorecer la calmay técnicas efectivas para resolver conflictos de manera constructiva.
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6.2. Anexos:

Anexo 1. Consentimiento informado:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado informacion para la

participacion en la investigacion cientifica.

Se me ha explicado que:

El objetivo del estudio es determinar las diferencias en la motivacién laboral en estudiantes

que trabajan de una universidad privada de Trujillo, segin género.

El procedimiento consiste en responder un cuestionario denominado: El inventario de

motivacion laboral

El tiempo de duracion de mi participacion sera de 10 minutos.

Soy libre de rehusarme de participar en cualquier momento, sin que ello me perjudique.

No se identificara mi identidad y se reservara la informacion que proporcione. Solo sera
revelada la informacion que proporcione cuando haya riesgo o peligro para su persona o

para los demés o en caso de mandato judicial.

Finalmente, bajo estas condiciones ACEPTO participar de la investigacion.

Firma del estudiante Trujillo, ....de ............... de 2022.



Anexo 2. Inventario de motivacion laboral:

INVENTARIO DE MOTIVACION LABORAL (IML)

INSTRUCCIONES:

Se presentan enunciados sobre la motivacion laboral en una empresa u organizacion. Lea
cada enunciado y marque su respuesta (rellene la burbuja) segun cémo se identifica con las
alternativas siguientes: TA (totalmente de acuerdo), A (de acuerdo), I (indeciso/a), D
(desacuerdo) y TD (totalmente en descuerdo). Debe ser sincero y sélo marcar una respuesta en
cada enunciado, en la hoja de respuestas y asegurese que el nimero coincida con su respuesta.
RECUERDE, LO MAS IMPORTANTE ES SU ABSOLUTA SINCERIDAD.

1.  El ambiente laboral en este trabajo, es seguro y confortable.

2. Cumplo las reglas y normas de la organizacion, sin mayores dificultades.

3. Parami, triunfar es desarrollarme y ser feliz en mi trabajo.

4.  Las dindmicas de grupo, son importantes para trabajar en equipo.

5.  Defiendo la imagen de la empresa, cuando ésta es criticada.

6.  Me siento identificado con las metas de mi organizacion.

7. Las metas propuestas por la empresa, me incentivan a trabajar mas.

8.  Cuando me asignan una responsabilidad, prefiero dejarlo, para que otros lo hagan.

9.  En este trabajo, cuando uno se equivoca, acepta las criticas y ayuda de los demas.

10. En este trabajo todos conocemos nuestros derechos.

11. Mi trabajo me impide lograr mis objetivos personales.

12. En este trabajo, uno se tiene que cuidar de los demas.

13. Las actividades en el trabajo se desarrollan sin necesidad de planificar ni
organizarlas.

14. Me agrada compartir las normas y valores de la empresa.

15. Considero que mi trabajo es reconocido por mis jefes.



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Existe una relacion de confianza entre todos los miembros de la empresa.

Me importa mucho contribuir para cumplir las metas propuestas por mi organizacion.
Siento que las normas limitan mi desempefio.

Siento que mis habilidades son desarrolladas en la organizacion.

Ante alguna dificultad todos buscamos la forma de resolver o solucionar.

En el trabajo, cualquiera que se equivoque, puede rectificarse.

Los valores de la empresa dirigen y ayudan en mi buen desempefio.

Me siento comodo y disfruto por el trabajo que realizo.

Concuerdo con la siguiente frase “la union hace la fuerza”.

Conozco los objetivos y las metas de mi organizacion.

Considero gue las normas son claras y coherentes para todos los trabajadores.

En esta empresa, es dificil que reconozcan los méritos que uno logra.

Cuando tenemos alguna dificultad, contamos con el apoyo de los compafieros y jefes.
El espacio donde trabajo, es comodo y confortable.

Permaneceria en mi trabajo actual, aun cuando me ofrezcan mejores condiciones en
otro lugar.

Recibo reconocimiento por mi desempefio en la organizacion.

En el trabajo se incentivan las reuniones de confraternidad.

Las sugerencias y opiniones de los demas se respetan.

Me parece una pérdida de tiempo, hablar o darles importancia a los valores de la
empresa.

Me siento a gusto con las tareas que me asignan mis superiores.

Me siento a gusto con los compafieros de trabajo que tengo.

En el trabajo, uno tiene que cuidarse de lo que dice y hace.

Es importante tener valores solidos, para trabajar en esta organizacion.



39. Laremuneracion que recibo me permite cubrir mis necesidades.

40. Pienso que se obtienen mejores resultados trabajando solo, o por separado.



Anexo 3. Protocolo de respuestas:

INVENTARIO DE MOTIVACION LABORAL (IML)

Nombres y apellidos:

Edad:

Sexo:

Cargo:

Organizacion:

Fecha:

N° TAAI D TD|N° TA AID TD|N° TA A D TD|N° TA A I D TD
1. 0 000 O |22 0 000 O |3. 0 O 0 0 |4 0 O0O0O0TO
5. 0 000 0 (6. 0 000 O (7. 0O O 0 0 |8 0 O0O0O0O
9. 0 000 O |10.0 OO0 O |11. O O 0 0 |12 0 0 00 O
13. 0 000 O |14. 0 000 O |15 0 O 0 0 [16. 0 0 00 O
7.0 000 O |18. 0 000 O |19. 0 O 0 0 [2000 0 OO0 O
2. 0 000 0 |[22.0 000 O |23. 0 O 0 0 [24.0 0 00 O
25. 0 000 0 |[26. 0 000 O |27. 0 O 0 0 [28. 0 0 00 O
29. 0 000 0 [30.0 000 O |31. 0 O 0 0 [3220 0 00 O
33.0 000 0 |34. 0 000 0 |35 0 O 0 0 [36.0 0 00 O
37.0 000 0 |38 0 000 0 [39. 0 O 0O 0 [40.0 0 00 O
PD: PD: PD: PD:

Puntaje total:




Perfil del nivel de motivacidn segin eneatipos:

Indicadores Niveles Niveles Niveles En | Pc
bajos promedios altos

2 3 4 5 6 8
Cultura organizacional 0 O 0 0 O 0
Identificacion y valores 0 o 0 0 O 0
Realizacion 0 o0 0O 0 O 0
Trabajo en equipo 0 O 0O 0 O 0
Escala total 0 o0 0O 0 O 0




Anexo 4. Resultados de la prueba piloto del inventario de motivacion laboral:

Tabla 1

Confiabilidad del Inventario de Motivacién Laboral

o de Cronbach
Inventario total 943
Cultura organizacional 813
Identificacion y valores .820
Realizacion .806
Trabajo en equipo 812

En el estudio piloto realizado, se analizé la confiabilidad por consistencia interna del
inventario de motivacién laboral, mediante el coeficiente alfa de Cronbach, identificandose
valores superiores al minimo recomendado de .70, tanto a nivel global como por

dimensiones, de modo que el instrumento cuenta con una confiabilidad muy buena.



Tabla 2

Validez de constructo mediante correlacion item test del inventario de motivacion laboral

item ritc Confiabilidad si  item Ritc Confiabilidad si
el item se el item se
elimina elimina
item 1 590 941 item 21 .624 941
item 2 431 943 item 22 799 .94
item 3 434 943 item 23 79 941
item 4 121 940 item 24 132 940
item 5 .505 942 item 25 .614 941
item 6 .807 940 item 26 .662 941
item 7 .645 941 item 27 A72* 945
item 8 495 942 item 28 .679 941
item 9 657 941 item 29 187 .94
item 10 631 941 item 30 .369 944
item 11 .186* 945 item 31 .616 941
item 12 J101* 946 item 32 .563 942
item 13 .022* 946 item 33 .688 941
item 14 817 940 item 34 .206 944
item 15 542 942 item 35 .691 941
item 16 .696 941 item 36 57 940
item 17 .662 941 item 37 244 945
item 18 215 944 item 38 .593 941
item 19 .660 941 item 39 716 .94

item 20 748 .940 item 40 .066* .946




Nota: *ritc<.20

En la tabla 2 se aprecian los resultados del analisis de validez de constructo mediante el
indice de correlacion item test, el cual alcanz6 valores superiores al minimo recomendado de
.20 en 35 de los 401 reactivos, mientras que en los items 11, 12, 13, 27 y 40, los indices estan
por debajo de .20, sin embargo, de eliminarse los items, la confiabilidad no aumentaria

sustancialmente, optandose por mantenerlos.



Anexo 5. Prueba de normalidad:

Tabla

Prueba de normalidad

Género K-S Sig.
Motivacion laboral Masculino .056 .200
Femenino .083 174
Cultura organizacional Masculino 105 163
Femenino .090 .070
Identificacion y valores Masculino .090 .200
Femenino 074 .200
Realizacion Masculino .083 .200
Femenino .088 .081
Trabajo en equipo Masculino 105 163
Femenino .088 .081

Se analiz6 el supuesto de normalidad de las puntuaciones del instrumento, tanto a
nivel global como por dimensiones, en el género femenino y masculino, mediante el
estadistico de Kolmogorov — Smirnov, identificandose distribuciones normales en ambos
grupos (p>.05), por tanto, para comparar la variable a nivel general y por dimensiones se

debe emplear el estadistico paramétrico t de student.



Anexo 6. Permiso de aplicacion y firma de los docentes

u P AO FACULTAD DE MEDICINA HUMANA
Programa de Estudio de Psicologia

Trujilio, 15 da mayo 2023

Sefores
DOCENTES DEL PROGRAMA DE ESTUDIO DE PSICOLOGIA
Presenie

De mi consideracion:

Es grato dingirme & usted para saludario cordialmente, para presentarie a la estudiante
ELVIS DANTE URIOL CABALLERO, quien cursa la asignatura Tess Il en el Programa de
Estudio de Psicologia y se encuentran ejecutando el trabajo de investigacion titulado:
"MOTIVACION LABORAL EN ESTUDIANTES DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE
TRUJILLO SEGUN SEXO",

En ese sentido nuestra estudiante solicita a su despacho la autorizacion para poder

roalizar la aplicacién del Instrumento titulado Inventario de motivacién laboral a
estudiantes de una universidad privada de Trujillo. Una vez culminada la invesfigacion y
posterior a la sustentacién del informe de tesis nuestro(s) estudiante(s) se comprometen a
presentar un ejemplar de ta investigacion a su despacho para su conocimiento y fines pertinentes.

Adjunto: 3 la presente la RESOLUCION N° 0266-2023-FMEHU-UPAO de aprobacion

del proyecto de tesis. Formulario de asentimiento/consentimiento informado que se emplearé con
la finalidad de garantizar el acuerdo voluntario de 1a pobiacién que serd pane del estudio.

Shouopmk:lu oportunidad, para reiterarie los sentimientos de mi especial
01/0@/23
o) ' N




