UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO
FACULTAD DE MEDICINA HUMANA
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

“MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN EMPLEADOS DE
UN MUNICIPIO DE LA PROVINCIA DE TRUJILLO”.

TESIS
PARA OBTENER EL TITULO DE LICENCIADA EN PSICOLOGIA

AUTORA:
MELISSA ESTEFANIA GOMEZ CERNA

ASESOR:

Dr. CARLOS BORREGO ROSAS

TRUJILLO - PERU

JULIO 2017



“MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN
EMPLEADOS DE UN MUNICIPIO DE LA PROVINCIA DE
TRUJILLO”.



PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado dictaminador:

En cumplimiento con las disposiciones vigentes en el reglamento de grados vy titulos de la
Universidad Privada Antenor Orrego, Facultad de Medicina Humana, Escuela Profesional de
Psicologia, someto a vuestra consideracion la tesis titulada “Motivacion y Satisfaccion laboral
en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo”, realizada con la finalidad de

obtener el Titulo Profesional de Licenciada.

La investigacion tuvo como finalidad principal, determinar la relacion entre la Motivacion y
Satisfaccion Laboral en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo, la mismo que
dejo a criterio del jurado; esperando que retna los requisitos necesarios y sea de vuestra

aprobacion.

Trujillo, 25 de julio del 2017

Bachiller. Melissa Estefania Gomez Cerna.



DEDICATORIA

A Dios por ser mi fortaleza en todo momento y misericordioso en todo tiempo.

*k*k

A mis abuelos maternos, quiénes considero mis padres, por su
formacion integra en sus ensefianzas y permitir que el dia de hoy me

reciba como licenciada.

**k*

A mi madre y tios, por ser un ejemplo de superacion.

**k%k

A mis mejores amigos, por su apoyo incondicional.



AGRADECIMIENTOS

Agradezco a los docentes de la escuela profesional de psicologia, por sus ensefianzas y
dedicacion, convirtiéndose en verdaderos maestros, quiénes llevaré siempre presente a donde

Dios me conduzca, y recordaré uno a uno sus consejos los que hoy en dia siguen ayudandome.

Expreso mi agradecimiento y aprecio a la Mg. Linda Sotelo Sanchez, quién me apoyo en todo

momento y confié en mi.

A mi asesor el Dr. Carlos Borrego Rosas por tener paciencia y saber guiarme en el transcurso

del desarrollo de mi tesis.

Aquellas personas que conoci en los afios académicos y se convirtieron en grandes amigos,
permitiéndome aprender que los verdaderos amigos son obsequios maravillosos que Dios

coloca en el transcurso de la vida para cumplir su proposito, y que siempre te conduciran a él.



INDICE DE CONTENIDO

Péag.
PRESENTACION. ...ttt 1
DEDICATORIA. . v
AGRADECIMIENTO . ..o ittt \%
INDICE DE CONTENIDOS. ......ouuiiniiiiiiiiiiiie e e e e e VI
INDICE DE TABLAS. ...ttt X
INDICE DE ANEXOS. ..ottt XI
RESUMEN. ... o Xl
AB ST R A C . .. X1l
CAPITULO I: MARCO METODOLOGICO 14
1.1 EL PROBLEMAL....cutitiiiiiiitinintnrnrrtrntinsasnsssssssssssssnsns 15
1.1.1 Delimitacion del problema. ... 15
1.1.2 Formulacion del problema................oooiiiiiiiii 18
1.1.3 Justificacion del estudio............coeiiiiiiiii 19
1.1.4 LiMITACIONES. ...\ttt 19
1.2 OBJIETIVOS. ..uiiiiiiiiiiiiiiieieieierecnsasesasnsasssasasssasasssnsasess 19
1.2.1 Objetivos generales. ...........c.ooiriiiiiiii 19
1.2.2 Objetivos especifiCoS. .......oovuivi i 19
1.3 HIPOTESIS cettuuuuuuueeeeneeeeeererennnnnneneaseaaeeeeeeeeeeeeeernnnns 20
1.3.1 Hipdtesis generales. ... ..o, 20
1.3.2 Hipdtesis eSpecifiCas. .........ccooviiiiiiiii 20
1.4 VARIABLES E INDICADORES....cccciutuieiuinininininininenennnn 20
15 DISENO DE EJECUCION....cccettrrrrrrmnnnnnnaeeeereeeeeeeeeeeenene 21
15.1 Tipo de INVeStIgacCioN..........o.vviii e 21
1.5.2 Disefio de INVeStIgacioN. ..........oveviiiriiiii e, 21
1.6 POBLACION Y MUESTRA...ccttteeeeettneeeereneeeereneeeeeennnnnns 22
1.6.1 PODIaCION. .. ..., 22
1.6.2 IMIUBSEIAL. . e e 22

Vi



1.7 D) I TN
1.7.1 TCNMICA. .. vttt
1.7.2 INSEFUMENTOS. ...t
1.7.2.1 Instrumento 1: Escala de la Motivacion Organizacional................
1.7.2.2 Instrumento 2: Cuestionario de la Satisfaccion Laboral................
1.8 PROCEDIMIENTO . uiuiuiieiniiininiiiiinenesesasasasasasasasnsnsnns
1.9 ANALISIS ESTADISTICO.......ccvvueiiriieerrneernnereneernnnnene
CAPITULO Il1: MARCO REFERENCIAL TEORICO....ccvuvevnernnernrnnenn
2.1 ANTECEDENTES. . ciitiiiiiiiieiiiiieiiniiniisatintoscsstonsosssnsons
2.1.1 A nivel Internacional............c.oooiiiiiii
2.1.2 ANivel Nacional...........coooiii
2.1.3 ANivel Regional. ..o
2.2 MARCO TEORICO...ccuuiietueeerenneereneeernneeernneersneeessnneessnnns
2.2.1 MOTIVACION. cceuueieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeerenannaeeeeeeeeeeeeeeeeeenns
2.2.1.1 DEFINICIONES. ...,
DIMENSIONES DE LA MOTIVACION SEGUN VARIABLE DE
2.2.1.2 ESTUDIO . .. e e
2.2.1.2.1  Necesidad de LOgro.........coviuiiririiiii e
2.2.1.2.2  Necesidad de POUEr. ........ccocevieriiieeeieeeeiee et
2.2.1.2.3  Necesidad de Afiliacion............coovviiiiniiiiiiiiiii e,
2.2.1.3 VARIACIONES DE LAMOTIVACION. ..o
2.2.1.4 PROCESO BASICO DE LAMOTIVACION............ccooeeiinn.
2.2.15 FASES CENTRALES DE LAMOTIVACION.............cccoon....
2.2.1.6 RETOS DE LAMOTIVACION........ooiiiiiiiiiiiieiieee
2.2.1.7 ENFOQUES TEORICOS — PRACTICOS DE LA MOTIVACION..
2.2.1.7.1 Teoria de Satisfaccion de Necesidades...............ccoevveviiinninannn..
2.2.1.7.2  Teoria del Establecimiento de Metas..................cccoeviiiinininnn,
2.2.1.7.3 Teoriade la Realimentacion...................coviiiiiiiiiine,

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

vii

23
23
23
23
25
27
27

28

29
29
32
34
37
37
37

38
38
38
39
39
40
41
42
42
42
44
45



2.2.1.7.4 Teoriade 1as RECOMPENSES.......ceoviririiiriieeiieeeeeeeeeea,

2.2.1.7.5 Teoria de las Expectativas de Desempefio.............covvvvveiennnnn.
2.2.1.7.6 Teoriade laEquidad..............cooeiiiiiii
2.2.1.8 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL................
2.2.2 SATISFACCION LABORAL....cctuuitrreeeernneeerteeerneeernneessnes
2.2.2.1 DEFINICIONES. ... e,
FACTORES DE LA SATISFACCION LABORAL SEGUN LA
2.2.2.2 VARIABLE DE ESTUDIO......coiiiiiiiiieeeeceeeee e,
2.2.2.3 FORMAS ALTERNAS DE SATISFACCION LABORAL............
RELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y LAS
2.2.2.4 ACTITUDES DE LOS EMPLEADOS..........ceiiiiiiiiiiie,
2.2.2.4.1 Grado de satisfaccion en el puesto.............coeeviviiiiiiiiiinann.n.
2.2.2.4.2 Grado de identificacion con el trabajo...................c.cooiiinll,
2.2.2.4.3 Grado Compromiso con la organizacion..................................
ENFOQUES TEORICOS — PRACTICOS DE LA
2.2.2.5 SATISFACCION LABORAL........oiiiiiiiieii e,
2.2.25.1 Teoria de las Diferencias Individuales..................c.ccooeiin
2.2.2.5.2 Teoria de las Expectativas o Discrepancias laborales...................
2.2.25.3 Teoria de la Adecuacion o Satisfaccion intrinseca......................

Teoria del Procesamiento de Informacién Social (aprendizaje
2.2.25.4  SOCHAD) ... ..ot
2.2.25.5 TeoriadelaEquidad.............coooiiiiiii
2.2.25.6 Teoriade la Autorrealizacion................ccoviiiiiiiiiiiiinnen,
2.2.2.6 IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL.............
2.3 MARCO CONCEPTUAL...iitiiiiiiiiiiiiiieiiieinrrsecnrnsssnnens

viii



5.1 CONCLUSIONES. ...
5.2 RECOMENDACIONES. ...
CAPITULO VI: REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS Y ANEXOS..........
6.1 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS..........cccoveeieiiieeecin .
6.2 ANEXOS . ..

80
82

84

85
89



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Caracteristicas generales de los empleados de un municipio de la
provincia de Trujillo. ... .. ..o

Tabla 2. Nivel de motivacién en empleados de un municipio de la provincia de
THUJIIO . e e

Tabla 3. Nivel de motivacion por dimensiones en empleados de un municipio de

laprovinciade Trujillo. ..o

Tabla 4. Nivel de satisfaccion laboral en empleados de un municipio de la

provincia de Trujillo........ ..o,

Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral por factores en empleados de un municipio

de laprovinciade Trujillo..........cooii i

Tabla 6. Contrastacion de hipotesis - prueba de correlacion de Spearman entre
motivacion y satisfaccion laboral en empleados de un municipio de la provincia de

TrUJIO .

Péag.

23

61

62

63

64

66



INDICE DE ANEXOS

Anexo A. Consentimiento iINformado. ........oooeneee e

Anexo B. Escala de Motivacion — MLPA. ...

Anexo C. Escala de Motivacion — SL-SPC......ooii e

Anexo D. Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov de motivacion y
satisfaccion laboral en empleados de un municipio de la provincia de

TrUJIO . e

Anexo E. Estadisticas descriptivas de motivacion y satisfaccion laboral en

empleados de un municipio de la provinciade Trujillo..................................

Xi

Péag.

89

91

92

94

95



RESUMEN

La presente investigacién consistié en determinar la relacion entre la motivacion y
satisfaccion laboral en una muestra de 108 empleados de un municipio de la provincia
de Trujillo. En este estudio de tipo descriptivo correlacional, se utilizaron como
instrumentos de evaluacion a la Escala de Motivacion — MLPA, adaptado por Luis
Vicufia y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma. Los resultados
evidencian que no existe correlacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion
laboral, con un r =0.127 (p > 0.05). Se hallé una correlacion altamente significativa
entre la dimension Logro de la Motivacion con el factor Relaciones sociales con un
r=0.26 (p<0.01); y significativa con el factor Relacion con la autoridad con un r =
0.227 (p=<0.05). Asimismo, se hall6 una correlacion altamente significativa entre la
dimension afiliacion de la motivacion con el factor Desarrollo personal con un r=0.252
(p=0.01); y significativa con el factor Condiciones fisicas y materiales, con un r=0.195
(p=0.05); con el factor Beneficios laborales con un r=0.211 (p<0.05); y con el factor

Relacion con la autoridad con un r=0.222 (p<0.05).

Palabras clave: Motivacién, Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

The present investigation consisted in determining the relationship between motivation
and job satisfaction in a sample of 108 employees of a municipality in the province of
Trujillo. In this descriptive correlational study, the Motivation Scale (MLPA), adapted
by Luis Vicuiia and the Sonia Palma Work Satisfaction Scale (SL-SPC), were used as
evaluation instruments. The results show that there is no significant correlation
between motivation and job satisfaction, with r = 0.127 (p> 0.05). A highly significant
correlation was found between the Achievement of Motivation dimension and the
Social Relations factor at r = 0.26 (p<0.01); And significant with the relation factor
with the authority with a r = 0.227 (p<0.05). Likewise, a highly significant correlation
was found between the affiliation dimension of motivation with the personal
development factor at r = 0.252 (p<0.01); And significant with the factor Physical and
material conditions, with r = 0.195 (p<0.05); With the factor Labor benefits with r =
0.211 (p<0.05); And with the relation factor with the authority with a r = 0.222
(p<0.05).

Keywords: Motivation, Work satisfaction.
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1.1. EL PROBLEMA

1.1.1. Delimitacion del problema

En la actualidad, uno de los topicos mas interesantes acerca del desempefio y
productividad de los empleados en numerosas entidades, es el concepto de la
motivacién en relacién al grado o nivel de la satisfaccion laboral, en la medida de que

los empleados se comprometen con su trabajo y logran sus objetivos.

La motivacion tiene un rol fundamental en contextos organizacionales, puesto que
“Son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo
que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins y Judge, 2009,
p.189). Es decir aquella fuerza interna que hace que un trabajador actie, en donde los
factores externos y diferencias individuales que fomentan dicha accion, son las
condiciones responsables de las variaciones en la intensidad, calidad, desempefio y
direccion de la conducta hacia la meta, razones por las cuales los empleados realizan su

trabajo y persisten en la ejecucion de las tareas.

Ademas cuando un gerente establece metas dificiles para sus empleados se provoca
que éstos tengan un nivel mayor de eficacia personal y también que establezcan metas
mas altas para su desempefio propio (Robbins y Judge 2009).Tal y como se indica en la
investigacion de Mendoza y Pérez (2008) quienes determinaron en una de sus
conclusiones que la presencia de un nivel alto de motivacion logro en los empleados,
manifiesta el sentido de pertenencia hacia la organizacion realizando las labores
propias de sus funciones, entregando resultados positivos en las metas autoimpuestas y
sefialadas por la organizacion, lo cual resultaria menos costoso en términos de

inversidn en recursos y disposicion de capital humano.

Asimismo, la satisfaccion laboral representa el conjunto de actitudes generales de un
individuo hacia su trabajo, por lo que una persona con alto nivel de satisfaccion en el
puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con

su puesto tiene actitudes negativas hacia él (Robbins, 1993). En otras palabras la

15



actitud que los empleados tienen hacia su trabajo, puede ser positiva (satisfactoria) o
negativa (insatisfactoria), depende de como se sientan dentro de la organizacién y
cubren sus necesidades. Por la misma razén es que el grado de satisfaccion en la
identificacion con el trabajo esta mas relacionada con la manera como las personas ven
su trabajo y cdmo se aproximan a él y menos relacionada con lo bien que se ejecute el
trabajo (Muchinsky, 2002). De manera que los empleados satisfechos tienden a estar
mas comprometidos con la organizacion y es mayor la probabilidad que asistan a
trabajar, permanezcan en la organizacion, lleguen a tiempo, ejecuten bien su trabajo, y
demuestren conductas Utiles para la organizacion, a diferencia de los empleados que no

estan satisfechos o comprometidos (Aamodt, 2010).

Tal y como lo sefiala la investigacion de Mufioz (2014)quien ultimo en una de sus
conclusiones, que los empleados alcanzan niveles medios de satisfaccion, debido a que
la empresa no conoce a fondo las necesidades del empleado, la falta de
empoderamiento del Departamento de Recursos Humanos respecto al bienestar y
satisfaccion de los trabajadores genera la desmotivacion. Es decir, que la satisfaccion
laboral influye en varios aspectos, tanto en la comunicacion que es esencial para
conocer a la empresa y conocer las necesidades del trabajador, asi como el
empoderamiento que juega un papel imprescindible en la satisfaccion laboral,

reflejandose en las actitudes del empleado.

Es importante tener en cuenta que la motivacion y satisfaccion laboral se determina
mediante la discrepancia entre necesidades, valores y deseos de un empleado y lo que
el trabajo ofrece. Las discrepancias potenciales entre lo que los empleados quieren y lo
que el trabajo le proporciona, influyen o conducen a bajos niveles en la motivacién y la
satisfaccion (Aamodt, 2010).De acuerdo a ello, si se propicia un ambiente en el cual
los empleados perciben que sus necesidades estan siendo satisfechas, se eleva la
motivacion hacia sus labores y genera una actitud positiva de satisfaccion hacia la

empresa, lo cual se refleja en un mejor desemperio.

Por tal motivo se procede a recolectar informacion y experiencias de algunos

trabajadores de la municipalidad de estudio, en las areas administrativa y operaria,
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quienes manifiestan que los inconvenientes suscitados, son: la preocupacion por el
crecimiento laboral, inadecuado manejo de las relaciones interpersonales entre
compaferos de las distintas areas por la imponencia de ideas al llevar a cabo algun
trabajo en equipo, preferencias en los puestos de trabajo por parte de la autoridad,
devaluacién de su desempefio en su area, discordancia de la percepcion del salario en
relaciéon a su desempefio laboral y disconformidad de los recursos en el lugar de
trabajo. Estos problemas entrevistos en la municipalidad vinculados al déficit de la
motivacién y satisfaccion, estan desplazando la atencién que previamente tienen hacia
la tarea propia, por otros aspectos en el trabajo, cubriendo de manera minima sus

expectativas y disminuyendo el desempefio laboral.

Es asi que resulta fundamental identificar en la municipalidad el nivel de la motivacion
y satisfaccion laboralen el que se encuentran los empleados, con el proposito de
establecer estrategias que ayuden a mantener o aumentar la motivacion y la
satisfaccion hacia su trabajo; y tomando en cuenta la problematica planteada en lineas
anteriores es que se genera el interés de la investigadora en determinar la relacion entre
Motivacion y Satisfaccion Laboral en empleados de un municipio de la provincia de

Trujillo

17



1.1.2. Formulacion del problema

¢Cudl es la relacion entre Motivacion y Satisfaccion Laboral en empleados

de un municipio de la provincia de Trujillo?

1.1.3. Justificacion del estudio

Es conveniente debido a que permite investigar la influencia significativa
que presentan estas variables en el comportamiento y desempefio de los
trabajadores y de manera general, en el funcionamiento y productividad de
las organizaciones.

Ademaés, con la investigacion, se amplia el conocimiento acerca de las
nuevas formas de accién en una organizacion, desarrollando y apoyando
diversas teorias acerca del estudio del comportamiento humano en las
organizaciones, permite establecer dinamicas laborales especificas y
explicar los origenes del comportamiento al interior de distintos sistemas
sociales.

Asi mismo se halla una implicancia directa con la poblacidn, puesto que los
resultados obtenidos en la investigacion resulta util para establecer las
recomendaciones puntuales para la organizacion. De la misma manera es
atil para implementar al area de recursos humanos con programas de
intervencién que permita modificar los niveles de motivacién y satisfaccion
laboral, al encontrarse como resultado, con la finalidad de originar cambios
conductuales que fomente en los trabajadores una actitud positiva frente a
sus labores, con la finalidad que mejoren la predisposicién del colaborador
con su entorno, asi como en otras empresas orientadas al servicio publico.
Por consiguiente al conocer la situacion o diagnostico actual, la
organizacion es capaz de plantear y buscar estrategias e incluso servir de
impacto social al lograr una integracién psiquica y emocional de las
personas en relacién a la importancia de sus trabajos y sus expectativas
personales, es decir en la forma que estan logrando metas a nivel general y

lo que esto representa para su propia imagen y autorrealizacion.
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1.1.4. Limitaciones

Los resultados se generalizan solo para la poblacion en la que se aplicé y
como referencia a poblaciones similares.

La investigacion se basa en las Teorias de Motivacion de McCleland, asi
como en los Factores determinantes de la Satisfaccion Organizacional segun
Sonia Palma.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivos generales

Determinar la relacion entre la Motivacion y Satisfaccion Laboral en

empleados de un municipio de la provincia de Trujillo.

1.2.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de Motivacion en empleados de un municipio de la
provincia de Trujillo.

Hallar el nivel de las dimensiones de la Motivacién en empleados de un
municipio de la provincia de Trujillo.

Identificar el nivel de la Satisfaccion Laboral en empleados de un municipio
de la provincia de Truijillo.

Hallar el nivel de los factores de la Satisfaccion Laboral en empleados de un
municipio de la provincia de Trujillo.

Establecer la relacion entre las dimensiones de la Motivacion (Logro, Poder
y Afiliacién) y los factores de la Satisfaccion Laboral (condiciones fisicas y
materiales; beneficios laborales, politicas administrativas; relaciones
sociales; desarrollo personal; desempefio de tareas; relacion con la autoridad)

en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo.

19



1.3. HIPOTESIS
1.3.1. Hipotesis generales
e Hi: Existe relacion entre la Motivacion y Satisfaccion Laboral en empleados

de un municipio de la provincia de Trujillo.

1.3.2. Hipotesis especificas
e Hji: Existe relacion entre las dimensiones de la Motivacién (Logro, Poder y
Afiliacion) y los factores de la Satisfaccion Laboral (condiciones fisicas y
materiales; beneficios laborales, politicas administrativas; relaciones
sociales; desarrollo personal; desempefio de tareas; relacion con la autoridad)

en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo.

1.4. VARIABLES E INDICADORES
» Variable de estudio 1:
» Motivacion :
Dimensiones
e Logro
e Poder o autoridad
e Afiliacion
» Variable de estudio 2:
» Satisfaccion Laboral:
Factores
e Condiciones fisicas y materiales
e Beneficios laborales
e Politicas administrativas
e Relaciones sociales
e Desarrollo personal
e Desempefio de tareas

e Relacion con la autoridad

20



1.5.DISENO DE EJECUCION

1.5.1. Tipo de investigacion

e El tipo de investigacion es denominado sustantiva, puesto que lo que se
busca con este estudio es describir caracteristicas especificas de la
poblacién en cuanto su motivacion y satisfaccion laboral, asi mismo esta
orientada al conocimiento de los hechos tal y como se presentan en una
situacion espacio-temporal dada (Sanchez & Reyes, 2006).

1.5.2. Disefio de investigacion

e Se trata de una investigacion de caracter descriptivo correlacional, puesto
que se orienta a la determinacion de la relacion existente entre dos
variables en una misma muestra de participantes de un fenémeno o evento

observado (Hernandez, Fernandez & Batista 2010).

Ox

Oy

» Donde:
M: Muestra de empleados de un municipio de la provincia de Trujillo
Ox: Motivacion
Oy: Satisfaccion Laboral

r: Relacién

21



1.6.POBLACION Y MUESTRA

1.6.1. Poblacion
e La totalidad de individuos, a quienes se generalizaran resultados de la
investigacion, es un total de 150 empleados, de ambos géneros, con
edades entre 20 y 66 afios de edad, de un municipio de la provincia de
Trujillo, con contrato vigente en el afio 2016.

1.6.2 Muestra
e Se determind el tamafio de la muestra, mediante un muestreo
probabilistico aleatorio simple, a través de la aplicacion de la formula de

Cochran:

z2. p. q. N

T (N—D(E)?+ z%p.q

n

Donde:

Z:1.96
p: 0.50 (50% de posibilidad).
g: 0.50 (50% sin posibilidad).

N: tamafio de muestra.
E: 0.05

e Por lo tanto, la muestra estuvo constituida por 108 empleados, de ambos
género, con edades entre 20 y 66 afios de edad, de un municipio de la

provincia de Trujillo, con contrato vigente en el afio 2016.
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Tabla 1. Caracteristicas generales de los empleados de un municipio de la provincia de Trujillo

Caracteristicas Generales No | %

Edad
20-29 32 29,6
30-39 31 28,7
40-49 25 23,1
50-59 16 14,8
60-66 4 3,7
Sexo

Femenino 58 53,7

Masculino 50 46,3

Fuente: Datos sociodemograficos.

1.7.TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1.7.1 Técnica:

» Evaluacion psicométrica

Instrumento que permite medir las variables de estudio de forma cuantitativa.

1.7.2 Instrumentos:
e Escala de Motivacion — MLPA (Ver Anexo B)
e Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) (Ver Anexo C)

1.7.2.1 Instrumento 1: Escala de la Motivacién:

» Ficha Técnica de la escala Motivacion—-MLPA

Este instrumento Test Of Achievmente Or Realization Motivation ha sido creado por

el autor Hadlet Cantril, original de EE.UU. Fue adaptado en el afio 1996 para la

ciudad de Lima, por el Dr. Luis Alberto Vicufia Peri. La administracion puede ser

individual o colectiva, es aplicable a adolescentes y adultos. La aplicacion dura un

aproximado de 20 minutos.
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La escala MLPA, sustentada en la teoria de McCleland, fue elaborada para medir las

3 dimensiones de motivacion: Logro, Poder y Afiliacion de los trabajadores de una

empresa de baremos peruanos.

La distribucion de la escala MLPA conformada por 15 items, 5 items para cada

dimension, es la siguiente:

e Logro: (1: 4:7: 10: 13)

e Poder: (2;5; 8; 11; 14)

o Afiliacion: (3; 6; 9; 12; 15)

Segun las normas de correccion, la prueba es muy practica, solo se debe efectuar la

suma aritmética de los valores segun la respuesta dada por el sujeto siguiendo la

siguiente clave:

e Para la Afiliacion sume los valores solo de las respuestas correspondientes a la
alterativa “A”.

e Para Poder sume los valores solo de la respuesta correspondiente a la alternativa
“B”.

e Para Logro sume los valores de las respuestas correspondientes a la alternativa
“C”.

Para la validez del contenido se puso a consideracion de 10 psicologos con

experiencia en psicologia de la motivacion psicologia de organizaciones quienes

debian opinar acerca de las situaciones estructuradas y las alternativas

correspondiente a cada tipo motivacional, la que en un inicio fueron 24 quedando

después el analisis solo 18 situaciones mencionada, las mismas que por el analisis Ji

cuadrada resultaron significativas en la opinioén favorable de los jueces a un nivel de

0.01 de significacion. Para el método de constructo se efectuaron correlaciones inter

escalas y escala total, esperando encontrar correlaciones significativas entre cada uno

de sus componentes y puntuaciones totales, debiendo obtenerse correlaciones

significativas, pero de baja densidad con la puntuacion total, como un indice de cada

escala mide un componente diferente, pero a su vez todas evalian motivacién.

La confiabilidad fue establecida por el método del test re test con un intervalo de tres

meses entre la primera y la segunda aplicacién encontrando un coeficiente de 0.88.

24



1.7.2.2

Instrumento 2: Cuestionario de la Satisfaccion Laboral:

> Ficha Técnica del Cuestionario de Satisfaccién Laboral- SL —SPC

Este instrumento ha sido creado y estandarizado en la ciudad de Lima-Perd, en el afio

1999 por Sonia Palma. El ambito de aplicacion es de adultos de 18 afios a mas.

Estd conformado por 36 items con un tiempo de aplicacion aproximado de 20

minutos. Su forma de aplicacion puede ser individual o colectiva.

La prueba mide el nivel de satisfaccion laboral en entidades u organizaciones de

acuerdo a los factores: condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales y/o

remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,

desempefio de tareas.

Segun las normas de correccion, el puntaje total resulta de sumar las puntuaciones

alcanzadas en las respuestas a cada item. Las puntuaciones utilizadas son:

¢ 5 totalmente de acuerdo

e 4 de acuerdo

e 3indeciso

e 2 en desacuerdo

¢ 1 totalmente desacuerdo.

Para los items negativos (2; 7; 8:15; 16; 17; 19; 23; 26; 31; 33), se consideran las

puntuaciones de forma inversa, el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y

180. Los puntajes altos significan satisfaccion frete al trabajo y los puntajes bajos

insatisfaccion frente al trabajo, existe ademas la posibilidad de obtener puntajes por

areas.

La Escala SL-SPC consta de 36 posiciones asociadas a 7 factores distribuidos de la

siguiente manera:

e Factor I: Condiciones Fisicas y Materiales (5 items). Los elementos materiales o
de infraestructura dénde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se

constituye como facilitador de la misma. (los items son: 1, 13, 21, 28,32).
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e Factor IlI: Beneficios Laborales y/o Remunerativos (4 items). El grado de
complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o adicional como
pago por | labor que se realiza. (los items son: 2, 14, 22,31).

e Factor Ill: Politicas Administrativas (5 items). El grado frente a los lineamientos o
normas institucionales dirigidas regular la relacion laboral y asociada directamente
con el trabajador. (los items son: 8, 15, 17, 23,33).

e Factor IV: Relaciones Sociales (4 items). El grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacion con quien se comparte las
actividades cotidianas. (los items son: 3, 9, 16,24).

e Factor V: Desarrollo Personal (6 items). El grado de oportunidad que tiene el
trabajador de realizar actividades significativas en su autorrealizacion (los items
son: 4, 10, 18, 25, 29,34).

e Factor VI: Desempefio De Tareas (6 items). El grado de valoracion con la que se
asocia el trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad en la que labora. (los
items son: 5, 11, 19, 26, 30,35).

e Factor VII: Relaciébn Con La Autoridad (6 items). EI grado de apreciacion
valorativa que se realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a

sus actividades cotidianas. (los items son: 6, 12, 20, 27, 31,36).

Se estimd la validez de constructo de la Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC), por
medio del método Item — test, empleando el estadistico Alpha de Cronbach, el cual
permitié establecer que todos los items que conforman el instrumento, correlacionan
en forma directa y muy significativamente (p<.01), con la puntuacion total,
registrando valores que superan el valor minimo requerido de 0.20, los mismos que
oscilan entre 0.29 y 0.64. La confiabilidad de la prueba se da por el coeficiente Alfa
de Cronbach item- puntaje total permitidé estimar la confiabilidad, la misma que es

obtenida en un puntaje de 0.79.
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1.8.

1.9.

PROCEDIMIENTO

Una vez aprobado el proyecto se procedid a su ejecucion, revision del instrumento,
recoleccién de datos con la aplicacion de instrumentos, calificacion de los mismos,
codificacién respectiva y tabulacién en la base de datos, analisis estadistico respectivo
para hacer la descripcién de resultados y contrastacion de hipdtesis, argumentando
finalmente la contrastacion de hipdtesis con el marco tedrico y antecedentes para

arribar las conclusiones y proponer las recomendaciones respectivas.

ANALISIS ESTADISTICO

La informacion recolectada a través de los instrumentos de motivacion y satisfaccion
laboral es ingresada y procesada en el programa estadistico IBM SPSS STATISTICS
Version 23. Los resultados se presentan en tablas de una y doble entrada, de forma
numérica y porcentual. Para determinar si existe correlacion entre motivacion y
satisfaccion laboral se hard uso de la prueba de correlacion de Spearman para medir el
grado de asociacion entre las variables estudiadas; considerando que existen evidencias
suficientes de significacion estadistica si la probabilidad de equivocarse es menor o
igual al 5 por ciento (p<0.05). Asi mismo se realiza la prueba de normalidad de los
datos ((Kolmogorov-Smirnov), para determinar si los datos son normales (uso de la
prueba de correlacién de Pearson) y/o no normales (uso de la prueba de correlacion de
Spearman), observandose que los datos de las variables motivacion y satisfaccion

laboral son no normales, por lo que se utilizé la correlacion de Spearman.
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CAPITULO I
MARCO REFERENCIAL TEORICO
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2.1.

ANTECEDENTES:

2.1.1. A nivel Internacional:

Cejudo (2016) investigd “Satisfaccion laboral y su relacion con la motivacion
laboral”, en San Cristobal de La Laguna, Espafa. . El objetivo perseguido por esta
investigacion ha sido comprobar la relacion existente entre la motivacion laboral en la
satisfaccion en el trabajo exclusivamente en puestos laborales de alta responsabilidad
y con empleados a su cargo como pueden ser, directores de delegaciones o jefes de
seccion. Los instrumentos utilizados fueron: el cuestionario general de satisfaccion en
organizaciones laborales (S20/23) de Melia y Peird (1989); y el cuestionario de
motivacion llamado “Caracteristicas Psicologicas Relacionadas con el rendimiento
deportivo” (CPRD). La muestra estuvo compuesta por 50 personas divididas en 30
hombres y 20 mujeres de cargos directivos. Se concluyd que el indice de correlacion
de ambas variables es altamente significativo, en donde cuanto mayor es la
motivacion del trabajador mayor es la satisfaccion del trabajador, puesto que estan

estrechamente relacionados.

Ramos (2015) investigd “Relaciones Sociales en el Trabajo y Satisfaccion Laboral”,
en Guayaquil, Ecuador. EIl instrumento empleado fue el cuestionario Occupational
Stress Indicator. La muestra fue de 445 docentes pertenecientes a la Educacion
General Baésica y Bachillerato. Cuyos resultados evidenciaron la existencia de
relacion directa entre las dos variables. Concluyé que las relaciones sociales
constituyen una necesidad basica del ser humano, las mismas que pueden verse
interferidas llegando a ser una significante fuente de estrés y disminuir el desempefio,
debido a un ambiente laboral poco saludable, por lo que es importante crear politicas
y planes que contribuyan al mantenimiento y crecimiento de las buenas relaciones

sociales.
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Mufioz (2014) en su tesis “Diagnostico y propuesta de mejora de la satisfaccion
laboral del personal obrero y administrativo en el area de recoleccion de desechos
s6lidos de la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca “EMAC-EP” en el afio
2014 en Cuenca-Ecuador. Tuvo como objetivo determinar la satisfaccion laboral en
la Empresa EMAC EP. La muestra con que trabajo fue de 80 colaboradores, en donde
concluy6, que el personal se encuentra medianamente satisfecho, puesto que la
empresa no conoce a fondo las necesidades del empleado, la falta de empoderamiento
del Departamento de Recursos Humanos respecto al bienestar y satisfaccion de los
trabajadores genera la desmotivacion. Es decir, que la satisfaccion laboral influye en
varios aspectos, tanto en la comunicacion que es esencial para conocer a la empresa y
conocer las necesidades del trabajador, asi como el empoderamiento que juega un
papel imprescindible en la satisfaccion laboral, reflejindose en las actitudes del

empleado.

Alonso y Matta (2011) investigaron “Impacto de la capacitacion en los niveles de
satisfaccion laboral, aprendizaje, desempefio y desarrollo de carrera individual en el
personal nacional (NRS) de las areas de investigacion del centro internacional de
agricultura tropical CIAT- ano 20107, en el Valle del Cauca, Colombia. El
instrumento utilizado fue un cuestionario semi estructurado de seleccion maltiple y
Unica respuesta, a través de correo electronico. Con esto se direccionan las preguntas
hacia las dimensiones de los niveles de satisfaccidn laboral, aprendizaje, desempefio
y desarrollo de carrera con respecto a las capacitaciones recibidas en el afio 2010,
aplicado a una muestra de 56 colaboradores. Los resultados de las correlaciones
indican que existe correlacion directa entre la capacitacion y las variables satisfaccion
laboral, aprendizaje y desarrollo de carrera; mientras que para la variable desempefio
los resultados obtenidos establecieron ninguna correlacion. Es decirla capacitacion
tiene relacion con el nivel de satisfaccion laboral en el personal nacional de las areas
de investigacion del CIAT, por ende los colaboradores se hallan satisfechos
laboralmente con la capacitacion recibida durante el afio 2010. Concluyeron que la

motivacion de los empleados se eleva al considerar que sus superiores les brindan
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mas apoyo Yy aperturan vinculos de comunicacion, lo que repercute en una mayor

satisfaccion laboral.

Ramirez (como se cit6 en Curay, 2011) investigd “La relacion del empowerment con
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional”, en Puebla, México. Las
pruebas empleadas fueron el inventario de Empowerment de Menon, Inventario de
satisfaccion laboral de Quinn y Shepard’s y Compromiso organizacional de Allens.
Estas fueron aplicadas a una muestra de 100 empleados de tres empresas de
diferentes niveles jerarquicos, midiendo la correlacion entre estas variables. Concluyé

que los empleados que perciben un mayor Empowerment se sienten mas satisfechos.

Mendoza y Pérez (2008) investigaron “Relacion entre motivacion y satisfaccion
laboral de los empleados de empresas prestadoras de salud del municipio de Riohacha
(Colombia) y el municipio de Maracaibo (Venezuela)”. La técnica e instrumentos
empleados fueron la observacion y la elaboracion de un cuestionario para Motivacion
y uno para Satisfaccion laboral, con alternativa fija de respuesta, indicando una
confiabilidad de 0,91 para el instrumento de Motivaciéon laboral y 0,90 para el
instrumento de Satisfaccion laboral. La muestra estuvo conformada por 64 empleados
que en el afio 2007, laboraban en las empresas prestadoras de salud AME C.A.
Municipio Maracaibo, Venezuela, y COOMEVA del Municipio de Riohacha,
Colombia; con el objetivo de comparar la motivacion y la satisfaccién laboral de
estos empleados en las ciudades mencionadas. Los resultados evidenciaron alta
presencia de Motivacion laboral en las empresas prestadoras de salud y una alta
presencia de satisfaccion laboral en los empleados de dichas empresas. Una de las
conclusiones indica que la presencia de un nivel alto de motivacién logro en los
empleados, manifiesta el sentido de pertenencia hacia la organizacién, realizando las
labores propias de sus funciones, entregando resultados positivos en las metas
autoimpuestas y sefialadas por la organizacién, lo cual resultaria menos costoso en
términos de inversion en recursos y disposicion de capital humano, ademas de

percibir que su trabajo es reconocido por la organizacion.
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2.1.2.

Pifia (2005) investigd “Analisis de la Motivacion en el personal Administrativo de la
Empresa F.M.F Construcciones C.A segun Victor Vroom Maturin. Monagas”, en
Cumana, Venezuela. El instrumento utilizado fue una encuesta enfocada en el
Modelo de Expectativa de Vroom, aplicada a una muestra de 15 empleados
conformado por el personal administrativo que labora en la empresa FMF
Construcciones. Concluyé que el 90% del personal se encontr6 desmotivado e
insatisfecho con las recompensas e incentivos utilizados por la organizacion, y
apreciacion de su desempefio, puesto que sus expectativas en funcién a su puesto de
trabajo y propositos personales, no son cubiertas, ocasionando que los procesos y
tareas realizadas no sean llevadas a cabo con un nivel maximo de eficacia y

eficiencia.

A Nivel Nacional:

Cainicela y Pazos (2016) investigaron “La relacidn entre satisfaccion laboral,
compromiso organizacional e intencion de rotacion en profesionales de una empresa
minera en el Perd”, Lima. La investigacion tuvo como objetivo identificar la
existencia de relacion entre la satisfaccion laboral (factores intrinsecos y extrinsecos),
el compromiso organizacional (compromiso afectivo, normativo y de continuidad) y
la intencion de rotacion, asi también determinar las variables que predicen la
intencién de rotacién. Los instrumentos empleados fueron la encuesta y una ficha de
evaluacion tipo cuestionario con escala de Likert, aplicados a una muestra de 150
profesionales. Los resultados indican que no existe una relacion significativa entre el
compromiso organizacional en sus tres dimensiones (afectivo, normativo y de
continuidad) y la intencién de rotacién. Por otro lado existe una relacion altamente
significativa entre la intencion de rotacion y los factores extrinsecos e intrinsecos de
la satisfaccion laboral, los cuales predicen la intencion de rotacion, concluyendo que
al cubrir los factores se optimiza la satisfaccién laboral, minimizando de esa forma la
intencién de rotacion de los trabajadores y pérdida de talento que conlleva a elevados

costos para la organizacion.
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Tito y Acufia (2015) investigaron “Impacto de la motivacion en la productividad
empresarial: caso gerencia de infraestructura en telefonica del Pert”, Lima. Con el
objetivo de determinar como la motivacién contribuye en la productividad de los
trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron un cuestionario Ad-Hoc y entrevistas
para revisar las estrategias aplicadas. La poblacion de la investigacion esta compuesta
por 33 trabajadores de las tres jefaturas de la Gerencia de Infraestructura. La muestra
fue tomada al 30% de la poblacion. Se concluy6 que uno de los aspectos importantes
para lograr mayor productividad es la motivacion; la cual influye en el desempefio y
permite alcanzar los objetivos. Asi también se identifico con igual valoracion tanto la
motivacion extrinseca (recompensas materiales, dinero) como la motivacion
intrinseca (reconocimiento y la valoracion de su desempefio laboral). En este aspecto,
el caracter y las actitudes de los jefes ejercen una influencia referencial hacia los
colaboradores. En donde la motivacion extrinseca especialmente la dependiente del
dinero, no puede ser gestionada particularmente por los jefes, si no como un aspecto
manejado por la empresa en su conjunto, la motivacién utilizada mas frecuente por
los jefes en el area es la motivacion intrinseca y una de las estrategias utilizadas es la
comunicacion y el feedback. Por ende tanto para colaboradores como para los jefes,
la motivacion es importante para su buen desempefio, por ello es menester buscar
formas nuevas de motivar al personal para mantenerlo con buen animo para alcanzar

los objetivos.

Herndndez (2008) investigd “Diagndstico de satisfaccion laboral de obreros vy
empleados en una empresa textil Peruana”. El instrumento utilizado fue la Escala de
Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo, aplicado a una muestra de 139
trabajadores (93 obreros, 46 empleados) de la empresa textil, Lima Metropolitana.
Concluye que los trabajadores (obreros y empleados) presentan actitudes similares de
satisfaccion laboral y de acuerdo a la categoria diagndstica presentan un nivel regular
de satisfaccion laboral. Los factores que favorecen la satisfaccion son el desempefio
de tareas, desarrollo personal y las relaciones sociales, siendo las menos favorables
los factores de condiciones fisicas y remuneracidn. Los obreros tienen un mayor nivel

de insatisfaccion laboral en aspectos tales como relacién con la autoridad, politicas
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2.1.3.

administrativas y relaciones sociales; a diferencia de los empleados quienes si
muestran satisfaccion hacia estos factores. Con respecto al factor de beneficios
laborales y/o remunerativos tanto obreros como empleados se muestran insatisfechos

con respecto al incentivo.

Gonzales y Herrera (2006) investigaron “La Motivacidén como estrategia para el
desempefio y satisfaccion del personal de la empresa Telefénica del Pert S.A.- Zonal
del Cusco”. El objetivo fue proponer estrategias de motivacion adecuadas para los
trabajadores de la empresa, que permita mejorar el desempefio y lograr la satisfaccion
de la poblacion. Concluyeron que la insatisfaccion de la poblacion de su estudio que
originaba la incidencia negativa en el desempefio se debia a los niveles de motivacion
deficientes, puesto que, el personal contratado no se encuentra en un area idonea, por
lo que no desempefian al maximo sus capacidades profesionales y no satisfacen sus

expectativas, lo que incide en su insatisfaccion.

A Nivel Regional:

Martinez (2014) investigd “Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de
los trabajadores del area de operaciones en el servicio de administracion tributaria de
Trujillo SATT en el afio 2013”. Las técnicas e instrumentos empleados fueron la
observacion y la encuesta, aplicados a una muestra de 42 trabajadores. Cuyos
resultados evidenciaron que la satisfaccion del personal era deficiente en la mayoria
de los aspectos observados, siendo los factores negativos los salarios, la organizacion
del trabajo, la falta de informacion sobre el desarrollo de su trabajo, el sistema de
control y la falta de reconocimiento por el trabajo desarrollado, con excepcion los
factores de incidencia positiva, fueron la buena identificacion con el trabajo que

realizan y la posibilidad de crecimiento profesional.

Alva y Juérez (2014) investigaron “Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el
nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimu agropecuaria S.A
del distrito de Trujillo-2014”. El instrumento empleado fue una encuesta (escala de

actitudes) para medir la satisfaccion laboral, aplicada a una muestra de 80
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trabajadores de la empresa Chima Agropecuaria. Concluyeron que la relacion entre el
nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto existe
un nivel medio de satisfaccion laboral, influyendo en la productividad. Asi mismo la
insatisfaccion en las relaciones de los colaboradores con sus autoridades, puesto que
el desempefio que realizan no es reconocido, las capacitaciones brindadas son
limitadas, las remuneraciones son disconformes, y no se proporciona los recursos

necesarios, interfiriendo en la productividad de su trabajo.

Murga (2013) investigé “La influencia del clima laboral en la motivacion de los
trabajadores de la empresa Damper S.A.C. Trujillo - La Libertad en el afio 2013,
como objetivo focalizar las caracteristicas intrinsecas del grupo de trabajadores que
laboran en la empresa a través de la medicion la motivacion. Las técnicas e
instrumentos empleados fueron la observacion y la encuesta, aplicados a una muestra
de 30 trabajadores. Concluyd que el 67% poseen niveles relativos de motivacion
dependientes de estimulos de progreso y refuerzo; el 60% consideran que el nivel de
relaciones interpersonales en los grupos de trabajo es deficiente, formandose
colisiones entre comparieros de trabajos; el 56,7% manifiestan incomodidad frente a
las remuneraciones laborales; el 53,3 % poseen relaciones inestables con sus
superiores, puesto que carecen de un canal adecuado de comunicacion; y el 50 % de

los trabajadores opinaron la ausencia de capacitaciones por parte de sus fejes.

Carril y Rosales (2005) investigaron sobre “La relacion entre satisfaccion laboral y
clima laboral en los agentes de la empresa de seguridad Esvicsac de la ciudad de
Tryjillo”. Los instrumentos empleados fueron la escala de satisfaccion e
insatisfaccion Hezbergiana (Sepulveda y Ledn) y la escala de SL- SLPC (Sonia
Palma), aplicados a una muestra de 169 trabajadores. Concluyeron que los agentes de
seguridad de la empresa Esvicsac se caracterizan por tener niveles altos de
satisfaccion en los factores de autonomia y beneficios laborales, niveles medios o

significativos en los factores de desarrollo personal, condiciones fisicas y supervision.
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Alquizar y Ruiz (2004) investigaron “La relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa de servicios de agua potable y
alcantarillado de la Libertad sociedad an6nima-SEDALIB SA”. Los instrumentos
empleados fueron la escala de satisfaccion de SL- SLPC (Sonia Palma) y la escala de
clima organizacional (EDCO), aplicados a una muestra de 196 colaboradores.
Concluyeron que los trabajadores segun los factores de sexo, condicién laboral,
jerarquia y edad, muestran percepciones similares y alcanzan una categoria media de
clima y satisfaccion laboral cuando perciben oportunidades de autorrealizacion dentro

de la organizacion, de caso contrario se encontraran insatisfechos.
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2.2.

MARCO TEORICO

2.2.1 MOTIVACION
2.2.1.1. DEFINICIONES:

“Son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo
que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins y Judge, 2009,
p.189).

Stoner (como se citd en Newstrom, 2011) sostiene que la motivacion es una
caracteristica de la psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y

sostienen la conducta humana lo que hace que las personas funcionen.

Es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea y, para
que una persona esté motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la
situacion que este viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccion

es lo que va a permitir que el individuo este o no motivado (Chiavenato, 2002).

“La motivacion en el trabajo es un conjunto de fuerzas energéticas que se originan
dentro y mas alla del individuo para iniciar la conducta relacionada con el trabajo y
para determinar su forma, direccidn, intensidad y duracion” (Pinder, como se citd en
Muchinsky, 2002, pag.331).

De acuerdo a las definiciones citadas, al parecer concuerdan en que la motivacion es
el proceso y combinacion de fuerzas que direccionan la conducta, la misma que esta
determinada por factores externos e internos que establecen la intensidad y duracion
para llevara a cabo tareas planteados y concluir objetivos sefialados, lo que a su vez
permite identificar el grado en el que algunos estan mas predispuestos a estar

motivados que otros.
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2.2.1.2 DIMENSIONES DE LA MOTIVACION SEGUN LA VARIABLE DE ESTUDIO
McClelland (como se citdé en Newstrom, 2011) propuso un modelo de necesidades
aprendidas para la motivacion que, desde su punto de vista, tenian raices en la cultura
de una sociedad. Afirmaba que todas las personas tienen tres necesidades de particular

importancia: los logro, poder y de afiliacién (p.133)

2.2.1.2.1 Necesidad de Logro
McClelland (como se cité en Newstrom, 2011) la define como el comportamiento
hacia la competencia con un estandar de excelencia. Es decir las personas con altas
necesidades de logro quieren hacer las cosas mejor y en forma mas eficiente de lo que

las han hecho antes otras personas.(p.133).

Las personas caracterizadas como altas en logros y auto motivadas tienen tres
caracteristicas principales. En primer lugar, les gusta establecer metas propias y
buscan el reto de tomar decisiones dificiles, y tienden a pedir asesoria o ayuda tan
solo a expertos que les pueden proporcionar el concomimiento o habilidades que
necesiten, sin embargo prefieren asumir la responsabilidad plena de la consecucion de
sus metas. En segundo lugar, eligen metas moderadas, ni muy dificiles que
alcanzarlas sea cuestion mas de suerte que de capacidad ni tan faciles que al
alcanzarlas no le produzca satisfaccion, por tanto estas personas establecen retos
personales y disfrutan de tareas en las que puedan usar sus capacidades al maximo.
En tercer lugar, prefieren tareas que les proporcionen retroalimentacion inmediata,

puesto que les gusta saber como van progresando (Newstrom, 2011).

2.2.1.2.2 Necesidad de Poder
Se define como el deseo por influir en personas y hechos. De acuerdo con McLelland,
(como se cité en Newstrom, 2011) hay dos tipos de poder: uno que esta dirigido a la
organizacion (poder institucional), y uno que esta dirigido hacia el yo interno (poder
personal).Los individuos que poseen una fuerte motivacién de poder emprenden
acciones que afectan a las conductas de otros y tiene un enorme atractivo emocional,

preocupandose por proporcionar recompensas de estatus a sus seguidores.
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Poder Social o Institucional
Canalizan sus esfuerzos para influir en los demés; no pretenden con ello conseguir
la sumisién a su persona sino un compromiso impersonal, es decir ayudan a las

personas a sentirse mas fuertes y mas capaces.

Poder Personal

Canalizan sus esfuerzos para ejercer dominancia, despiertan gran fidelidad personal,
buscan puesto de influencia y tratan de explotar a los demas, haciéndolos sentir
débiles. Caracterizados por coleccionar simbolos de prestigio personal, como

automoviles de gran lujo o grandes oficinas”.

Necesidad de Afiliacion

Las personas con una fuerte motivacion de afiliacion tienden a establecer, mantener
y restaurar relaciones personales estrechas con otros. En una encuesta de Gallup,
reveld que los empleados que tienen vinculos estrechos en el trabajo son mas
comprometidos y productivos que los que no reportan tenerlo. (Newstrom, 2011,
p.134)

2.2.1.3. VARIACIONES DE LA MOTIVACION

“La motivacion puede definirse teniendo como base a tres variaciones: direccion,
intensidad y persistencia. Cada variacion tiene sus topicos y aspectos relacionados.
En un contexto laboral, cada variacion es muy importante para la organizacion y el
individuo” (Muchinsky, 2002, p.331).

» Direccion
Se refiere a la eleccion de actividades que realizamos cuando empleamos
nuestros esfuerzos, lo que significa que podemos elegir trabajar con esmero en
algunas tareas y no en toras.

» Intensidad
Implica que tenemos el potencial de llevar a cabo diferentes niveles de

esfuerzo, dependiendo de cuanto necesitamos hacer.
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> Duracion
Refleja la persistencia de la motivacion a lo largo del tiempo, en oposicion a
una eleccion puntual entre el curso de la accién (direccién) o los altos niveles

de esfuerzo dirigidos a una tarea especifica (intensidad).

2.2.1.4. PROCESO BASICO DE LA MOTIVACION

La motivacién representa las fuerzas que operan sobre o en el interior de una persona
e inducen que se comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas.
Dado que los motivos de los empleados influyen en su productividad, es importante
que los gerentes canalicen de forma efectiva las cosas que los motivan para que
alcancen las metas de la organizacion. Sin embargo, cabe sefialar que la motivacion
no es igual al desempefio. Incluso los empleados mas motivados podrian no tener
éxito en su trabajo, sobre todo si no cuentan con las competencias necesarias para
desempefiarlo o si las condiciones en que trabajan son poco favorables. Si bien el
desempefio en el trabajo involucra mucho mas que la motivacion, ésta es un factor
fundamental para un buen desempefio. De tal forma los empleados estdn mas
predispuestos a estar motivados que otros de acuerdo a los rasgos diferenciales
individuales, tales como la autoestima, la tendencia a la motivacion intrinseca y
necesidad de logro. El desempefio en el trabajo involucra mucho mas que la
motivacion. Para que una organizacion sea efectiva debe atender los retos
relacionados con la motivacion que implica despertar en las personas el deseo de ser

miembros productivos de la organizacion (Newstrom, 2011).
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2.2.1.5. FASES CENTRALES DE LA MOTIVACION
Un principio clave de la motivacién sostiene que el desempefio depende del grado de
capacidad y la motivacion que tenga la persona. Por lo tanto, la motivacion representa
el deseo de un empleado y el compromiso con el desempefio y la prueba es su
desempefio. El proceso de la motivacion empieza por identificar las necesidades de

una persona (Newstrom, 2011).

» Fasel
Las necesidades son las carencias que una persona experimenta en un momento
particular, pueden ser psicoldgicas, fisioldgicas y sociales.

» Fase?2
Las necesidades crean tension en el individuo, los cual puede impulsar,
reducirlas o eliminarlas.

» Fase 3
La motivacion se dirige a una meta, las cual es el resultado especifico que
quiere tener una persona.

» Fase4
Aquellas metas del empleado son las fuerzas que lo impulsan a actuar.

» Faseb5
Las recompensas 0 castigos constituyen sefiales (retroalimentacion) para los
empleados que les indican si sus necesidades de desarrollo, reconocimiento y
sus conductas son adecuadas o inadecuadas.

» Fase 6
Una vez que los empleados han recibido sus recompensas o castigos vuelven a

evaluar sus necesidades.
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2.2.1.6.

2.2.1.7.

RETOS DE LA MOTIVACION

El primer reto radica en que los motivos solo se pueden inferir ya que son imposibles
verlos. El segundo reto se centra en la naturaleza dindmicas de las necesidades,
puesto que la persona tienes diversas necesidades, deseos y expectativas, las cuales

cambian con el transcurso del tiempo y en algiin momento se pueden contraponer. Un

tercero radica en las diferencias considerables que existen entre los motivos de las

personas Y la energia con que responden a ella. Asi como diferentes organizaciones
producen diversos productos y servicios, asi distintas personas tienen motivos
diferentes (Newstrom, 2011).

ENFOQUES TEORICOS - PRACTICOS DE LA MOTIVACION

2.2.1.7.1. Teoria de la Satisfaccion de Necesidades

Nuestra motivacion y satisfaccion laboral se determina mediante las discrepancias
entre lo que queremos, valoramos, esperamos y en lo que en realidad proporciona el
trabajo. Las discrepancias potenciales entre lo que los empleados quieren y lo que el
trabajo le proporciona afecta en la motivacion y la satisfaccion con su trabajo
(Aamodt, 2010).

Expectativas Laborales

Son aquellas discrepancias entre lo que un empleado espera que fuera un trabajo y
la realidad del mismo puede afectar la motivacion y satisfaccion, es decirsi sus
expectativas no se han cumplido, el empleado se siente desmotivado.

De acuerdo con la teoria de las caracteristicas laborarles, los empleados desean
puestos que sean significativos que les den la oportunidad de ser personalmente
responsables de su trabajo (autonomia) y que se brinden realimentacion de los
resultados de su trabajo. Si existe discrepancia entre el grado en el que un puesto
proporciona y la necesidad del empleado por obtenerlos este estara menos motivado
(Aamodt, 2010).
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> Necesidades, Valores, Deseos

Una discrepancia entre necesidades, valores y deseos de un empleado y lo que el

trabajo ofrece, también puede conducir a bajos niveles de motivacién y satisfaccion.

Existen dos modelos de la motivacién basados en las necesidades humanas, Modelo

de Jerarquia de Necesidades (necesidades de Maslow, la teoria ERG Yy la teoria de

los dos factores.), y el Modelo de las Necesidades Aprendidas (Aamodt, 2010).

Modelo de Jerarquia de Necesidades

Maslow (como se cité en Aamodt, 2010) creia que los empleados se motivarian y
se sentirian satisfechos con sus trabajos en cualquier momento si se cubrian
ciertas necesidades. Sostenia que existen 5 tipos principales de necesidades y son
jerarquicas en donde el individuo puede alcanzar un nivel mas alto cuando
satisface una necesidad de nivel inferior. Aunque la teoria de Maslow no ha sido
sustentada aun puede ser Gtil, puesto que sostiene que el proporcionar
reconocimiento, enriquecimiento laboral y un lugar de trabajo seguro, aumenta la

motivacion de los empleados.

Aldefer (como se citd en Aamodt, 2010) explica porque una necesidad en nivel
mas alto a veces no se vuelve mas importante cuando se ha satisfecho una de
nivel mas bajo. Considera que los puestos en las organizaciones, el avance al
siguiente nivel no es posibles debido a factores como las politicas o naturaleza de
la compafiia. Por lo tanto, el camino al siguiente nivel estd bloqueado y el
empleado se frustra dando mayor importancia al nivel previo. Propuso que las
necesidades humanas pueden representarse en tres niveles jerarquicos,
modificando la dinamica jerarquica de Maslow, conocida como la teoria ERG.
El denomind a estos niveles: existencia (fisioldgicos y seguridad), relacion

(social) y crecimiento (estima y auto-realizacidn).
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Herzberg (como se citdé en Aamodt, 2010) pensaba que los factores relacionados
con el trabajo se podian dividir en dos categorias dando nombre a la teoria de
dos factores, la primera se denominé factores de higiene, son aquellos
relacionado con el puesto que resulta del mismo, pero no lo involucra en si
(fisiologica y seguridad y sociales) y factores motivadores, que si se relaciona

con las tareas y deberes del puesto (estima y auto realizacion).

e Modelo de las Necesidades Aprendidas
McClelland (como se citdé en Newstrom, 2011) afirmaba que todas las personas
tienes tres necesidades de particular importancia los logros, la afiliacion y el
poder. La necesidad del logro ha sido definida como comportamiento hacia la
competencia con un estandar de excelencia, es decir las personas con altas
necesidades de logro quieren hacer las cosas mejor y en forma mas eficiente de
lo que las han hecho antes otras personas. La necesidad de poder se puede definir
como el deseo de influir en personas y hechos. De acuerdo con McClelland hay
dos tipos de poder. Uno que esta dirigido a la organizacion (poder institucional) y
el otro hacia el yo interno (poder personal). Los individuos que poseen una fuerte
motivacion de poder emprenden acciones que afectan conductas de los otros y
tienen un enorme atractivo emocional, las cuales se preocupan por proporcionar
recompensas de estatus a sus seguidores. La necesidad de afiliacion se define
como el deseo de agradar y estar en buenos términos con los demas. Las personas
con fuerte motivacion de afiliacion tienden a establecer, mantener y restaurar

relaciones personales estrechas con otros.

2.2.1.7.2. Teoria del Establecimiento de Metas

Cuando un gerente establece metas dificiles para sus empleados se provoca que
éstos tengan un nivel mayor de eficacia personal y también que establezcan metas
mas altas para su desempefio propio (Robbins y Judge 2009).

Para que el establecimiento de metas sea mas exitoso deben tener ciertas cualidades.

Deben ser especificas (concretas), medibles (con el objeto de mejorar el desempefio
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o servicio del cliente); alcanzable (el establecimiento de metas con nivel de
dificultad alto conduce a un mejor desempefio ajustdndose a las caracteristicas
individuales del trabajador, puesto que permite el compromiso, de caso contrario si
estdn son muy dificiles de alcanzar provoca una reduccion del desempefio),
relevante (incremento de habilidades),con limite de tiempo (metas temporales) e

incentivando la participacion (productividad) (Aamodt, 2010).

2.2.1.7.3. Teoria de la Realimentacion

Locke y Latham (como se cita en Aamodt, 2010) afirman que para aumentar la
eficiencia del establecimiento de metas se debe proporcionar realimentacion a los
empleados sobre su progreso para alcanzarlas.

La realimentacion mejora mas el desempefio cuando es positiva e informativa que
cuando es negativa y de control, la realimentacion es constructiva cuando se da de
forma positiva con el fin de motivar y reforzar la conducta adecuada, para que esta
sea eficaz se debe dar no solo cuando los empleados se equivoquen, sino cuando
hagan las cosas de manera correcta. El establecimiento de metas y la realimentacion
permite que el empleado monitoree su propio progreso en el logro de las metas y
posteriormente realice los ajustes necesarios, cumpliéndose asi la teoria de auto-
regulacion; con multiples metas complejas la auto regulacion se vuelve mas dificil
y los empleados deben hacer un esfuerzo consciente de sus metas y establecer
prioridades para tomar decisiones cuando haya metas en competencia (Aamodit,
2010).

2.2.1.7.4. Teoria de las Recompensas
Una estrategia esencial para motivar a los empleados es proporcionar un incentivo
para que cumplan las metas establecidas. La base para estos sistemas de incentivos
son los principios de condicionamiento operante que establece que los empleados
se comprometerdn con conductas por las que sean recompensados y eviten
comportamientos por los que sean castigados. Si son recompensados por la cantidad

de trabajo que realizan podran menos énfasis en la calidad en intentaran incrementar
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su calidad, por ello se debe considerar seis factores: otorgamiento del incentivo
(reforzador o estimulo castigante, inmediatamente después del desempefio de la
conducta), contingencia de las consecuencias (los comportamientos dan lugar a la
recompensa 0 castigo) tipo de incentivo (valores de los empleados), Incentivo
individuales vs grupales (pago por desempefio y pago por mérito) incentivos
positivos (recompensas) versus castigos (negativos), y sistema de recompensas
(equidad) (Aamodt, 2010).

2.2.1.7.5. Teoria de las Expectativas de Desempefio
“Las personas se sienten motivadas para trabajar cuando piensan que su trabajo les

puede proporcionar cosas que deseen” (Newstrom, 2011, p.144).

Por tanto si un empleado considera que no importa que tan duro trabaje, nunca
consiga el nivel de desempefio necesario, entonces es probable que su motivacion
baje (Expectativa), el empleado estara motivado si su comportamiento tiene una
consecuencia especifica, es decir si el empleado trabaja horas extras espera que se
recompense, 0 si estd ausente en el trabajo sin justificacion espera ser castigado
(Instrumentalidad), si se recompensa a un empleado la recompensa debe ser algo
que valore, si el buen desempefio se recompensa con premio entonces el empleado
se motivara solo si valora los premios, o si se castiga suspendiéndolo, el castigo sera
eficaz sélo si el necesita dinero (Valencia).

Entonces la relacion entre el esfuerzo y el desempefio se basa en la percepcion del

grado de dificultad para alcanzar un comportamiento particular (Aamodt, 2010).

2.2.1.7.6. Teoria de la Equidad
La teoria de Equidad se basa en la premisa de que nuestros niveles de motivacion
y satisfaccion laboral se relacionan con la justicia con que creemos que se nos trata
en comparacion con otros.
Tres componentes se incluyen en esta precepcion de justicia: entradas o insumos
(elementos personales, tales como tiempo, esfuerzo, educacion, experiencia) salidas

0 resultados (elementos que recibimos de nuestro trabajo, incluye el pago,
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beneficios, el reto y la responsabilidad; las salidas menos evidentes son beneficios
como los amigos y los muebles de la oficina), y por ende todos los empleados
calculan una razon o proporcion de entrada/salida (valores inconscientes).

Por tanto, si un miembro de un grupo logra un alto desempefio sera recompensado o
un integrante con de grupo con bajo desempefio sera castigado, aumentando de tal
forma la satisfaccién y motivacion del grupo, es decir, si un empelado elige trabajar
mas que otros a los que se le paga lo mismo no se sentird engafiado, pero si se le
presiona a trabajar por la misma paga estara molesto, lo cual la sefiala que la
percepcion del empleado sefialara el grado de inequidad (Aamodt, 2010).

2.2.1.8. IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL

Es relevante determinar qué necesidades provocan el rendimiento y comportamiento
de grupos e individuos, de tal forma ofrecer recompensas significativas que ayuden
al empleado a satisfacer sus necesidades y optimizar el comportamiento orientado
hacia el desempefio y evitar que sigan un patron constante, puesto que la gente
cambia segun sus experiencias, los acontecimientos de la vida, el paso de los afios,
los cambios culturales y ambientales y otros factores (Landy y Conte, 2005).

Los resultados obtenidos en una empresa, ya sean positivos o no, dependen del
activo intangible mas importante: el capital humano. Los colaboradores dentro de
una organizacién toman decisiones y ejecutan acciones para poder lograr los
objetivos planteados, por ello, son el factor clave que va a determinar el éxito de una
organizacion. Sin embargo, existen muchos casos en los que las empresas cuentan
con excelentes profesionales, reconocidos especialistas; pero los resultados no son
necesariamente los esperados y no porque los colaboradores sean incompetentes,
sino porque no estan motivados e identificados con la empresa. De ahi la
importancia de crear e incentivar estrategias para que las personas se sientan
cémodas. Las empresas se deben esforzar por motivar y fidelizar a sus
colaboradores. Un colaborador motivado es capaz de realizar mejor sus tareas y
obtener resultados outstading (sobresalientes), ya que siente que su plan estratégico

personal esta alineado con el plan estratégico organizacional. Entonces, no solo se
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esmera por cumplir los objetivos de la organizacién, sino que, al priorizar el logro
de sus propios objetivos, logra también los de la empresa. De esta manera,
constituye el éxito de toda organizacion el lograr que sus colaboradores sientan que
los objetivos de ésta se alinean con sus propios objetivos personales y profesionales,
capaces de satisfacer sus necesidades y llenar sus expectativas. Pero la realidad nos
muestra que la mayoria de los colaboradores son infelices en el trabajo y que casi la
mitad de las empresas no toman medidas al respecto a pesar de estudios que
sostienen la evidente relacion entre el bienestar laboral y el rendimiento profesional.
Las personas son entes que realizan cotidianamente una serie de actuaciones, que se
convierten en actividades coordinadas de la organizacion, de modo que esta logra
alcanzar sus objetivos y, en definitiva, realizar su mision. En este sentido, es gracias
a la cooperacion y contribucion de las personas, en el desempefio de sus roles, que
se hace posible el desarrollo de la organizacion y los progresos sistematicos en el
logro de sus objetivos. La motivacion es uno de los factores internos que requiere
mayor atencion. Existen muchos mecanismos de motivacion, el mas popular es la
retribucion salarial (sueldo, aumentos, abonos, entre otros). Otro tipo de motivacion
es mediante la promocién de puestos. Si bien es cierto, el factor economico es muy
determinante; sin embargo, los colaboradores deben sentir que también se estan
desarrollando personal y profesionalmente. Una forma de mantenerlos motivados es
capacitandolos, darles la libertad de tomar decisiones, brindarles un buen ambiente
laboral, la oportunidad de ampliar su red de contactos, entre otros. De esta manera,
no solo estaran motivados, sino que fidelizados y la empresa contara con un
personal cualificado, el cual se convertira en su ventaja competitiva sostenible en el
tiempo.

Finalmente, la importancia de mantener motivadas a las personas es porque al
valorarlas, estas crean valor en la organizacion. Cabe recalcar que el capital humano
son las personas que poseen competencias, experiencia y conductas o
comportamientos ubicados estratégicamente en la organizacion valor en la empresa.
Las empresas deben de encontrar al personal idoneo, capacitado y, sobre todo,
motivado, capaz de comprometerse e identificarse con las mismas para lograr las

metas y los objetivos organizacionales y, con ello, alcanzar el éxito de estas.
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2.2.2. SATISFACCION LABORAL
2.2.2.1 DEFINICIONES:

“Es el grado al que las personas encuentran satisfaccion en su trabajo, vinculados con
que los empleados permanezcan en el puesto y con una baja rotacion en el trabajo”
(Hellriegel & Slocum, 2009, p.53).

Es el conjunto de actitudes generales de un individuo hacia su trabajo, por lo que una
persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el
mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia
él (Robbins, 1993).

“Es el sentimiento positivo que resulta de la evaluacion de las caracteristicas del que se
desempefia” ( Robbins y Judge, 2009, p.89)

Segun las diversas definiciones citadas y de acuerdo a la realidad problematica en la
que planteamos esta variable, se puede concluir que la satisfaccion laboral, es la actitud
del empleado hacia su puesto de trabajo y hacia la entidad en donde trabaja, siendo el
grado de conformidad o inconformidad que éste sienta respecto al compromiso e

identidad organizacional, influye evidentemente en el desempefio y productividad.

2.2.2.2 FACTORES DE LA SATISFACCION LABORAL SEGUN LA VARIABLE DE

ESTUDIO

Palma (como se citd en Hellriegel & Slocum, 2009) considera que son siete factores
que intervienen en la satisfaccion laboral. Y a la vez, estas se presentan en la prueba
de satisfaccion laboral SL-SPC.
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Condiciones Fisicas - Materiales
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana

de trabajos y se constituye como facilitador de la misma.

Beneficios Laborales - Remunerativos
El grado de complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o adicional

como pago por la labor que se realiza.

Politicas Administrativas
El grado de acuerdo frente a los lineamientos 0 normas institucionales dirigidas a

regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.

Relaciones Sociales
El grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de la

organizacion con quien se compare las actividades laborales cotidianas.

Desarrollo Personal
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su

autorrealizacion.

Desempefio De Tareas:
La valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en

que labora.
Relacién Con La Autoridad:

La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y

respecto a sus actividades cotidianas.
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2.2.2.3

FORMAS ALTERNAS DE SATISFACCION LABORAL

Bussing (como se cit6 en Landy y Conte, 2005) sostuvo que las seis formas son el
resultado de la interaccion de tres variables basicas: la discrepancia entre lo que una
persona desea y lo que realmente obtiene; los cambios en la meta o en los niveles de
aspiracion como resultado de la experiencia de trabajo y; el grado de compromiso

para enfrentar problemas o en solucionarlos.

Satisfaccion Progresiva
La persona se siente satisfecha con el trabajo. Al incrementar el nivel de aspiracion,

una persona trata de alcanzar un nivel de satisfaccion mayor.

Satisfaccion Estable

La persona se siente satisfecha con el puesto, pero estd motivada a mantener el nivel
de aspiracion y el estado placentero de satisfaccion. Un incremento en el nivel de
aspiracion se concentra en otras areas de la vida, debido a que hay pocos incentivos

laborales.

Satisfaccion Conformista

La persona siente satisfaccion laboral indistinta y disminuye el nivel de aspiracion
con el fin de adaptar los aspectos negativos de la situacion laboral a un nivel inferior.
Al disminuir el nivel de aspiracion, la persona es capaz de alcanzar nuevamente un

estado positivo de satisfaccion.

Insatisfaccion Constructiva
La persona se siente insatisfecha con el trabajo. Mientras se mantenga el nivel de
aspiracion, la persona trata de dominar la situacion con intentos de solucion de

problemas sobre una base de suficiente tolerancia a la frustracion.
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> Insatisfaccion Fija
La persona se siente insatisfecha con el trabajo. Al mantener el de nivel de aspiracion,
la persona no intenta dominar la situacion con intentos de solucion de problemas. La
tolerancia a la frustracion forma los mecanismos de defensa necesarios, los esfuerzos
de solucion de problemas se ven més alla de cualquier posibilidad. Por tanto, el
individuo carga con sus propios problemas, por lo que no se pueden excluir

desarrollos patoldgicos.

» Seudo Satisfaccion
La persona se siente insatisfecha con el trabajo. Al enfrentar problemas irresolubles o
condiciones frustrantes y mantener el nivel de aspiracion, por ejemplo, por una
motivacion de logro especifica 0 por normas sociales fuertes, unas percepcion
distorsionada o la negacion de la situacion laboral negativa puede dar como resultado

la seudo- satisfaccion.

2.2.2.4 RELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y LAS ACTITUDES DE
LOS EMPLEADOS

2.2.2.4.1 Grado de satisfaccion en el puesto

Es el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo, dicha respuesta radica
en las diferencias individuales respecto a las expectativas y concretamente al grado
de cumplimiento de las mismas en el trabajo (Muchinsky, 2002).

Hulin (como se cité en Muchinsky, 2002) refiere que los trabajos que supone un
desafio pueden proporcionar satisfacciones a algunos por el modo como se sienten
consigo mismos cuando han completado un encargo dificil, otros pueden encontrar
irrelevantes esas auto-recompensas, entonces el grado de diferenciacién de las
preferencias de las personas por los resultados del trabajo esta relacionado con sus

experiencias en su desarrollo y su nivel de aspiracion.
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La relacién entre la satisfaccion laboral y los criterios relacionados con el trabajo
tanto de rotacibn como el ausentismo a menudo se denominan conductas de
separacion, porque reflejan el alejamiento del empleado de unas condiciones de
trabajo adversas, ya sea en forma temporal (ausentismo) o permanente (rotacion)
(Muchinsky, 2002).

2.2.2.4.2 Grado de identificacién con el trabajo

El grado de satisfaccion en la identificacion con el trabajo estad mas relacionada con
la manera como las personas ven su trabajo y como se aproximan a el y menos
relacionada con lo bien que se ejecute el trabajo (Muchinsky, 2002).

Brown (como se citd en Muchinsky, 2002) afirma que un estado de identificacion
conlleva a un compromiso positivo y relativamente completo de los aspectos
basicos de uno mismo en el trabajo, mientras que un estado de alienacion con lleva
a una pérdida de individualidad y la separacion de uno mismo del ambiente laboral.
En donde la persona se integra de manera psicologica en su trabajo y de la
importancia que este representa para su propia imagen, la persona puede verse
afectada en gran medida por el grado de identificacion o alienacion de su trabajo.
(Muchinsky, 2002, p. 272)

2.2.2.4.3 Grado Compromiso con la organizacion

“Es el grado de fidelidad que siente un empleado por su empleador, de manera que
el compromiso refleja la lealtad fundamentada en la vinculaciéon con la
organizacion” (Muchinsky, 2002, p. 274).

Meyer (como se citd en Muchinsky, 2002) sostiene que el compromiso con la
organizacion refleja en general, la relacion del empleado con la organizacién e
implicaciones en su decisién de continuar formando parte de ella, siendo mas
probable que los empleados comprometidos permanezcan en la organizacion que los
empleados no comprometidos.

Los psicdlogos sostienen que estas dos actitudes tienen una alta correlacion y dan

como resultado conductas similares de los empleados. Los empleados satisfechos
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tienden a estar, mas comprometidos con la organizacion y es mayor la probabilidad
que asistan a trabajar, permanezcan en la organizacion, lleguen a tiempo, ejecuten
bien su trabajo, y demuestren conductas Utiles para la organizacion, a diferencia de
los empleados que no estan satisfechos o comprometidos (Aamodt, 2010).

Meyer y Allen (como se citd6 en Aamodt, 2010) sostienen que hay tres facetas

motivacionales para el compromiso organizacional:

» Compromiso afectivo

Es el grado en el cual un empleado desea permanecer en la organizacion, le
importa la misma y esta dispuesto a realizar un esfuerzo por ella. Por ejemplo, un
empleado de la Cruz roja podria estar a gusto con sus comparieros de trabajo y su
jefe, compartir las metas altruistas de la organizacion y darse cuenta de que sus
esfuerzos daran como resultado un mejor desempefio organizacional (Aamodt,
2010).

» Compromiso de continuidad

Es el grado en el que un empleado cree que debe permanecer en la organizacion
debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha invertido en la misma, o la dificultad
que tendra en encontrar otro empleo. Por ejemplo un director de una camara de
comercio que ha pasado 10 afios haciendo contactos de negocio, buscando
fondos para un nuevo edificio y ganandose la confianza del ayuntamiento local;
aungue podria conseguir empleo en la cdmara de comercio de otra ciudad,

necesitaria 10 para alcanzar todo lo que ya logré (Aamodt, 2010).
» Compromiso normativo

Es el grado en el cual un empleado se siente obligado con la organizacion vy,
como resultado de esta obligacion debe permanecer en ella. Por ejemplo un
empleado que obtuvo su primer empleo en una organizacion, recibi6 orientacion
de su jefe y capacitacion a un alto costo para la compafiia. EI empleado podria
sentirse éticamente obligado a permanecer en la empresa debido a que ésta ha

invertido mucho en él (Aamodt, 2010).

54



2.2.2.5 ENFOQUES TEORICOS - PRACTICOS DE LA SATISFACCION LABORAL

2.2.2.5.1 Teoria de las Diferencias Individuales

Son los factores llamados antecedentes que influyen en los niveles de satisfaccion y
compromiso laboral, es decir nuestra predisposicion personal a estar satisfechos y
disfrutar de lo que se hace sin importar el trabajo que se realice (Aamodt, 2010).

Locke (como se citd en Aamodt, 2010) afirma que las variables de personalidad
estan asociadas con la predisposicion de las personas a estar satisfechas con su vida
y su trabajo, tales como: la estabilidad emocional, la autoestima, la autoeficacia y
locus de control externo, es decir los individuos propensos a estar satisfechos con su
empleo y con su vida en general tienen alta autoestima y se sienten competentes,

son emocionalmente estables y creen que tienen el control de su vida.

2.2.2.5.2 Teoria de las Expectativas o Discrepancias laborales

Los empleados se encuentran satisfechos con su trabajo si éste cubre sus diversas
necesidades, deseos, expectativas y valores dado que los individuos varias
considerablemente en aspectos como logros, estatus, seguridad y contacto social; es
por ello que no todos los trabajos pueden satisfacer las necesidades de todos los
empleados durante todos los periodos de su vida (Aamodt, 2010).

Bravo y Glibkowski (como se cité en Aamodt, 2010) investigaron el efecto de que
los empleados perciban de que una organizacion no ha cumplido sus promesas y
obligaciones (contratos psicologicos) a un empleado, disminuye la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, aumentando el deseo del empleado por irse

de la organizacién (promesa incumplida).

2.2.2.5.3 Teoria de la Adecuacion o Satisfaccion intrinseca
Es el grado en que los empleados perciben que sus valores, intereses, personalidad,
estilos de vida y habilidades coinciden con los de su vocacion, trabajo,
organizacion, compafieros y supervisor, por tanto los empleados perciben que
gratificaciones, salario y prestaciones son acorde con sus esfuerzos y desempefio
(Aamodt, 2010).
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Mossholder, Settoon y Henagan(como se cité en Aamodt, 2010) afirman que las
personas que disfrutan trabajar con sus supervisores y compafieros estaran mas
satisfechas con sus empleos.

Bishop y Scott (como se cit6 en Aamodt, 2010) sostienen que la satisfaccién con los
supervisores y compafieros esta relacionada con el compromiso de equipo Y el
organizacional, lo cual a su vez da como resultado mayor productividad, menos

deseos de dejar la organizacién y mayor disposicion a ayudar.

2.2.2.5.4 Teoria del Procesamiento de Informacion Social (aprendizaje social)

Pollock, Whitbred y Contractor (como se cité en Aamodt, 2010) apoyan la idea de
que el entorno social tiene un efecto sobre las actitudes y conductas de los
empleados.

Esta teoria postula que los empleados observan los niveles de motivacion y
satisfaccion de otros trabajadores para luego tomarlo como modelo. Es decir si los
empleados antiguos de una organizacion trabajan con esmero y hablan de manera
positiva sobre su trabajo y su empleador, los nuevos imitaran este comportamiento,
seran productivo. También puede suceder lo contrario, si los empleados antiguos
trabajan poco y se quejan de su trabajo los nuevos también lo haran (Aamodt,
2010).

2.2.2.5.5 Teoria de la Equidad
Es el grado en que se les trata con justicia en comparacion con los demas. Si
creemos gue se nos trata de manera injusta tratamos de cambiar nuestra creencias o
conductas hasta que la situacion nos parezca justa. Esta teoria de justicia percibida
estd relacionada con varios factores importantes tales como satisfaccion laboral,
compromiso organizacional, desempefio, confianza, alejamiento y reacciones
negativas del empleado. Lo cual permite predecir que un empleado estarad
insatisfecho si los premios, los castigos y las interacciones sociales no se
proporcionan con equidad, por ejemplo; si un colaborador trabaja mas que un
compariero pero el recibe un mayor aumento, es probable que este menos satisfecho

aun cuando el dinero no sea la razon por la cual trabaja (Aamodt, 2010).
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2.2.2.5.6 Teoria de la Autorrealizacién

2.2.2.6.

Implica la posibilidad de cubrir las necesidades de autorrealizacion de los empleados,
puesto que la satisfaccion laboral se ve afectada por las oportunidades de desafio y
crecimiento (Aamodt, 2010).

McClelland (como se cité en Aamodt, 2010) afirma que la satisfaccion aumenta con
la ampliacion del conocimiento y disminuye con la ampliacion de tareas.

Maslow (como se cité en Aamodt, 2010) pensaba que las necesidades de crecimiento
y desafio, a la cual llamé autorrealizacién, es importante solo después de satisfacer
necesidades del nivel anterior, sin embargo actualmente para satisfacer las
necesidades de autorrealizacion de los empleados, la organizacion puede efectuar
actividades desde las mas sencillas y mas comunes como son la rotacion de puestos,
la ampliacion de puestos y enriquecimiento del puesto.

En la rotacion y ampliacion de puestos el empleado realiza varias tareas en una
organizacion, y con la ampliacién de puestos es decir el empleado aprende a realizar
varias tareas en una organizacion, con la ampliacion puede realizar varias tareas en

forma simultanea, tomando decisiones mas complejas (Aamodt, 2010).

IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

Palma (como se cito en Hellriegel & Slocum, 2009) afirma que la satisfaccion laboral
es de gran interés por constituirse en resultados organizacionales que expresan el
grado de eficiencia y efectividad alcanzado por la institucién; como tal, son
indicadores del comportamiento de los que pueden derivar politica y decisiones
institucionales. Lo mismo que puede afectar el comportamiento a nivel de los
individuos particularmente la rotacién y el ausentismo.

“En forma similar, los empleados que estdn altamente satisfechos con sus puestos
llegan a trabajar en forme regular y es menos probable que recurran a sus dias de
incapacidad por enfermedad” (Hellriegel & Slocum, 2009, p. 54)

Por tanto, la satisfaccion laboral es relevante puesto que las personas pasan una

porcion considerable de sus vidas en las organizaciones, ademas, el grado de

S7



satisfaccion involucra como se sienten acerca de otros aspectos de su vida, como el
ambito familiar, vecinal y comunitario.

Las organizaciones estan integradas por un grupo de personas que a través del aporte
de sus conocimientos, habilidades y destrezas colaboran con la consecucion de los
objetivos de las mismas. Es por esta razon que actualmente la administracion de
recursos humanos se preocupa por conocer cuéles aspectos de la organizacién estan
afectando los niveles de satisfaccion de los individuos. Ademas de la preocupacion
por saber cuéles aspectos de la organizacion estan afectando la satisfaccion de los
individuos, existe la posibilidad de que este tipo de estudio permita generar acciones
que reduzcan algunos problemas de personal como el ausentismo Yy la rotacion, entre
otros; de igual manera pueda mejorar la productividad organizacional, lo que podria
garantizar el éxito organizacional. Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de
las organizaciones, es la productividad que ésta pueda conseguir por medio de sus
miembros, por ésta razon y considerando que las personas con altos niveles de
satisfaccion son mas productivas, las organizaciones buscan constantemente
descubrir los factores que afectan su productividad y la de sus miembros. Cabe
destacar que existen planteamientos que indican que las personas con altos niveles de
satisfaccion son méas productivas. (Chiavenato, 2005)

En lo que respecta al ausentismo, se podria decir que es uno de los problemas de
personal que genera mas costos a la organizacion, debido a que la ausencia de un
trabajador en su puesto de trabajo pudiera paralizar o retrasar el proceso productivo
de la organizacién. (Chiavenato, 2005)

En las organizaciones son inevitables ciertos niveles de ausentismo debido a factores
personales, organizacionales y ambientales. Por lo tanto se puede decir que no todo
ausentismo es por causa de insatisfaccion laboral. Sin embargo, Flores (2000, citado
por Arnedo y Castillo, (2009), sefiala que: “la causa mas frecuente del ausentismo es

la baja satisfaccion obtenida por la realizacion del trabajo”.
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El sentir que su esfuerzo no estd siendo bien retribuido, la falta de beneficios
socioecondmicos que garantiza una vida digna y la sobre calificacion de un trabajador
en un puesto de trabajo, entre otros, hacen que los trabajadores consideren la
posibilidad de renunciar a sus puestos. También es importante sefialar que la rotacion
trae consigo mayores gastos en el reclutamiento, seleccién, entrenamiento vy
capacitacion del personal, asi como también afecta las relaciones interpersonales vy,
por lo tanto, la productividad de la organizacion.

En resumen, podria decirse que mantener adecuados niveles de satisfaccion en el
personal puede elevar la productividad, disminuir los indices de ausentismo y reducir

la rotacion de personal.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

» Motivacion
McClelland (como se citd en Aamodt, 2010) “La motivacion es un estado interno que
activa, dirige y mantiene la conducta en el grado en que se satisface las necesidades”.
La motivacion se deslinda de tres necesidades: la Necesidad de Logro, La Necesidad

de Poder y La Necesidad de Afiliacion o asociacion.

» Satisfaccion Laboral
Palma (como se cité en Hellriegel & Slocum, 2009) “La satisfaccion laboral es la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo”.
La satisfaccion se deslinda de siete factores: a nivel de desarrollo personal, relaciones
con otros miembros de la organizacion, relaciones con la autoridad, desempefio de
tareas, politicas administrativas, beneficios laborales y condiciones fisicas o

materiales que faciliten su labor.
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CAPITULO Il
RESULTADOS
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Tabla 2. Nivel de motivacién en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo

Nivel de Motivacion No %
Bajo 38 35,2
Medio 38 35,2
Alto 32 29,6
Total 108 100,0

Fuente: Informacion obtenida de los test

Analisis e Interpretacion:
En la tabla 2, se identifica que en los empleados municipales, predomina tanto un nivel medio

como un nivel bajo de motivacion, ambos representados por el 35,2% respectivamente; y sélo

el 29,6% alcanzan un nivel alto de motivacioén.
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Tabla 3. Nivel de motivacion por dimensiones en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo

Nivel de Motivacion por Dimensiones No %
Bajo 26 24,1
Logro Medio 56 51,9
Alto 26 24,1
Bajo 35 32,4
Poder o autoridad Medio 35 32,4
Alto 38 35,2
Bajo 40 37,0
Afiliacion Medio 38 35,2
Alto 30 27,8
Total 108 100,0

Fuente: Informacion obtenida de los test

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 3, se identifica que en los empleados de la municipalidad predomina un nivel bajo
en la dimension Afiliacion, representado por el 37,0%. Asi mismo, predomina un nivel medio
en la dimension Logro representado por el 51,9%. Por otro lado, predomina un nivel alto en la

dimension de Poder o Autoridad representado por el 35,2%.
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Tabla 4. Nivel de satisfaccion laboral en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo

Nivel de Satisfaccion Laboral no %
Muy baja 25 23,1
Baja 23 21,3
Promedio 18 16,7
Alta 24 22,2
Muy alta 18 16,7
Total 108 100,0

Fuente: Informacion obtenida de los test

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 4, se identifica que en los empleados municipales predomina un nivel muy bajo de
satisfaccion laboral, representado por el 23,1%; seguido del 22,2% que evidencia un nivel alto
de satisfaccion laboral; en tanto que el 21,3% presentan un nivel bajo; y finalmente el 16,7 %

de los sujetos de estudio presenta un nivel promedio y muy alto respectivamente.
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Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral por factores en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo

Nivel de Satisfaccion Laboral por Factores No %
Muy baja 30 27,8
) . . Baja 23 21,3
Factor I: Condiciones fisicas y Promedio 18 16,7
materiales
Alta 22 20,4
Muy alta 15 13,9
Muy baja 31 28,7
Baja 17 15,7
Factor 11: Beneficios laborales Promedio 26 24,1
Alta 15 13,9
Muy alta 19 17,6
Muy baja 23 21,3
. Baja 17 15,7
Factf)r. . I"i: Politicas Promedio 19 17.6
administrativas
Alta 27 25,0
Muy alta 22 20,4
Muy baja 22 20,4
Baja 34 31,5
Factor 1V: Relaciones sociales Promedio 0 0,0
Alta 40 37,0
Muy alta 12 11,1
Muy baja 22 20,4
Baja 18 16,7
Factor V: Desarrollo personal Promedio 21 19,4
Alta 29 26,9
Muy alta 18 16,7
Muy baja 19 17,6
Baja 36 33,3
Factor VI. Desempefio de tareas  Promedio 17 15,7
Alta 22 20,4
Muy alta 14 13,0
Muy baja 23 21,3
_ » Baja 35 32,4
Factqr VII:  Relacién con la Promedio 21 19.4
autoridad
Alta 13 12,0
Muy alta 16 14,8
Total 108 100,0

Fuente: Informacion obtenida de los test
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Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 5, se identifica que en los empleados de la municipalidad predomina un nivel muy
bajo en los factores Condiciones Fisicas y Beneficios Laborales, con porcentajes que oscilan
entre 27,8% y 28,7%. Asi también predomina un nivel bajo en los factores Desempefio de
tareas y Relacion con la autoridad, con porcentajes que oscilan entre 32,4% y 33,3%. Por otro
lado, predomina en los sujetos de estudio un nivel alto en los factores de Politica
Administrativa, Relaciones Sociales y Desarrollo Personal, con porcentajes que oscilan entre
en un 25,0% y 37,0%.
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Tabla 6. Contrastacion de hipotesis - prueba de correlacion de Spearman entre motivacion y satisfaccion laboral en
empleados de un municipio de la provincia de Trujillo

) N Dimensiones L
Satisfaccion Laboral - — Motivacion
Logro Poder o autoridad Afiliacion
Factor I Correlacion 0.099 -0.036 0.195* 0.112
Condiciones -
fisicas y Probabilidad 0.307 0.711 0.043 0.247
materiales Significancia No significativo No significativo Significativo  No significativo
Factor II: Correlacion -0.094 -0.106 0.211* 0.020
Beneficios Probabilidad 0.334 0.277 0.029 0.838
laborales Significancia No significativo No significativo Significativo  No significativo
Correlacion 0.135 -0.116 -0.079 -0.020
Factor IlI: .
Politicas Probabilidad 0.164 0.232 0.419 0.840
administrativas . - . S No S
Significancia No significativo No significativo significativo No significativo
Correlacion 0.265** -0.017 0.148 0.140
Factor 1V: .
Factores Relaciones Probabilidad 0.006 0.864 0.127 0.149
sociales . - S T No S
Significancia ~ Altamente significativo No significativo significativo No significativo
Correlacion -0.012 0.059 0.252** 0.130
Factor V: o
Desarrollo Probabilidad 0.902 0.544 0.009 0.181
personal Significancia No significativo No significativo .A“?‘r.“e”.‘e No significativo
significativo
Correlacion 0.007 -0.034 0.062 0.001
Factor VI: o
Desempefio de Probabilidad 0.940 0.730 0.524 0.988
tareas . S S No S
Significancia No significativo No significativo S No significativo
significativo
Factor VII: Correlacion 0.227* 0.083 0.222* 0.201*
Relacion con la Probabilidad 0.018 0.396 0.021 0.037
autoridad Significancia Significativo No significativo Significativo  Significativo
Correlacion 0.100 -0.010 0.217* 0.127
Satisfaccion Laboral Probabilidad 0.302 0.917 0.024 0.190
Significancia No significativo No significativo Significativo  No significativo

Fuente: Informacion obtenida de los test

.La correlacién no es significante al nivel 0,05 (bilateral - si p mayor a 0.05 es no significativo

*. La correlacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral)- si p es menor o igual a 0.05 es significativo

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral) - si p es menor o igual a 0.01 es altamente significativo
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Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 6, se evidencia que la satisfaccion de los empleados de la municipalidad no guarda
relacion directa con la motivacion. Asimismo, se aprecia que existe una correlacion altamente
significativa entre la dimension Logro de la Motivacion con el factor Relaciones sociales con
un r =0.26 (p<0.01); y significativa con el factor Relacién con la autoridad con un r = 0.227
(p<0.05). De igual manera, se aprecia que existe una correlacion altamente significativa entre
la dimensién Afiliacion de la Motivacion con el Factor Desarrollo personal con un r=0.252
(p<0.01); significativa con el factor Condiciones fisicas y materiales, con un r=0.195 (p<0.05);
con el factor Beneficios laborales con un r=0.211 (p<0.05); y con el factor Relacion con la
autoridad con un r=0.222 (p<0.05).
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS
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IV. ANALISIS DE RESULTADOS

Luego de haber obtenido los resultados y presentacion de tablas respectivas, se
procedié a la contrastacion de la hipdtesis con el marco tedrico y antecedentes que
sustentan la investigacion, lo que permitié responder a la formulacion del problema y
cumplir con los objetivos de la investigacion.

La hipdtesis general, que dice “Existe relacion entre la Motivacion y Satisfaccion
Laboral en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo” se rechaza, dado
que no existe correlacion significativa entre ambas variables. Por lo tanto, la
motivacion no tiene relacion directa con la variable satisfaccion, sino que el nivel de
motivacion y satisfaccion esta sujeto a las diferencias individuales y la sensacion que el
individuo experimenta al lograr un equilibrio entre la necesidad y los fines que la
reducen. Debido a que la persona tiene diversas necesidades, deseos y expectativas, las
cuales cambian con el transcurso del tiempo y en algin momento se pueden
contraponer (Newstrom, 2011). Tal y como lo sefiala Locke (como se cit6 en Aamodt,
2010) afirma que las variables de personalidad estan asociadas con la predisposicion de
las personas a estar satisfechas con su vida y su trabajo. También es elemental
mencionar a la investigacion de Gonzales y Herrera (2006) quienes concluyen que la
insatisfaccion de la poblacién de su estudio que originaba la incidencia negativa en el
desempefio, se debia a los niveles de motivacion deficientes, puesto que, el personal
contratado no se encuentra en un area idonea, por lo que no desempefian al maximo sus
capacidades profesionales y no satisfacen sus expectativas, lo que incide en su
insatisfaccion. Sin embargo caso contrario hace mencion la investigacion de Cejudo
(2016) quien concluyd que el indice de correlacion de ambas variables es altamente
significativo, cuanto mayor es la motivacién del trabajador mayor es la satisfaccién del

trabajador, puesto que estan estrechamente relacionados.

En cuanto al nivel de la motivacion, se identifica que los empleados municipales se
encuentran desmotivados en su trabajo con un total de 35,2% categorizados tanto en
nivel bajo como en un nivel medio, lo que indica que sélo el 29,6% de ellos se

encuentran motivados en un nivel alto. A partir de estos resultados se puede inferir que
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la predisposicion de la motivacion de los empleados esta determinada por los rasgos
diferenciales individuales, tales como la autoestima, la tendencia a la motivacion
intrinseca y necesidad de logro, que se ven establecidas por fuerzas internas mas que
por factores externos, las cuales establecen la intensidad y duracion para llevar a cabo
las tareas planteadas y concluir objetivos sefialados, lo que a su vez permite identificar
el nivel en el que algunos trabajadores tienden a estar mas predispuestos que otros, tal
como lo indica Stoner (como se citd en Newstrom, 2011), quien sostiene que la
motivacion es una caracteristica de la psicologia humana, incluye los factores que
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana lo que hace que las personas
funcionen. Corroborando con la investigacion de Murga (2013) quién estudio la
influencia del clima laboral en la motivacion de los trabajadores, en donde concluyé
que el 67% poseen nivele relativos de motivacion dependientes de estimulos de
progreso y refuerzo; el 60% consideran que el nivel de relaciones interpersonales en
los grupos de trabajo es deficiente, formandose colisiones entre compafieros de
trabajos; el 56,7% manifiestan incomodidad frente a las remuneraciones laborales; el
53,3 % poseen relaciones inestables con sus superiores, puesto que carecen de un canal
adecuado de comunicacion; y el 50 % de los trabajadores opinaron la ausencia de
capacitaciones por parte de sus fejes. Siendo también importante la investigacion de
Tito y Acufia (2015) quienes concluyeron que uno de los aspectos importantes para
lograr mayor productividad es la motivacion; puesto que su influencia mejora el
desempefio y permite alcanzar los objetivos. Sefialando también que tanto para
colaboradores como para los jefes la motivacion es importante para un buen
desempefio, por ello es menester buscar nuevas formas de motivar al personal para

mantenerlo con buen animo en la lucha por alcanzar los objetivos.

Respecto al nivel de las dimensiones de la motivacion, se evidencié que los empleados
de la municipalidad poseen un nivel bajo vinculado a la dimension de Afiliacion en un
total de 37,0%, lo que indica que la mayoria de trabajadores poseen deficientes
relaciones personales con otros miembros de la organizacion. Por otro lado, se halla un

nivel alto en relacion a la dimension de Poder o Autoridad en un total de 35.2%. De
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acuerdo con McLelland (como se citd en Newstrom, 2011) sostiene que los individuos
que poseen una fuerte motivacion de poder emprenden acciones que afectan a las
conductas de otros y tiene un enorme atractivo emocional, preocupandose por
proporcionar recompensas de estatus a sus seguidores. Asimismo, la dimension de
Logro se halla en nivel promedio en un 51,9%, lo mismo que indica que los empleados
con necesidad alta en logro buscan ser mas eficientes en su trabajo obteniendo
resultados seguros. Tal como lo indica McClelland (como se citdé en Newstrom, 2011)
lo define como el comportamiento hacia la competencia con un estandar de excelencia.
Es decir, las personas con altas necesidades de logro quieren hacer las cosas mejor y en
forma mas eficiente de lo que las han hecho antes otras personas. (p.133).Coincidiendo
con la investigacion de Mendoza y Pérez (2008) determinaron en una de sus
conclusiones que la alta presencia de motivacion de logro en los empleados, manifiesta
el sentido de pertenencia hacia la organizacion realizando las labores propias de sus
funciones, entregando resultados positivos en las metas autoimpuestas y sefialadas por
la organizacion, lo cual resultaria menos costoso en términos de inversion en recursos y
disposicion de capital humano, ademas de percibir que su trabajo es reconocido por la

organizacion.

En relacion al nivel de la satisfaccion laboral, se conoci6 que los empleados
municipales se encuentran insatisfechos en su trabajo con un total de 23,1%
categorizados en un nivel muy bajo, lo que indica que sélo el 22,2% y 16,7% de ellos
se encuentran satisfechos en los niveles alto y muy alto, respectivamente. Entonces si
las expectativas de los trabajadores y sus necesidades se ven satisfechas en rol que
desempefian, pues estaran satisfechos y se veran motivados a continuar en el trabajo.
De caso contario si sus aspiraciones, metas y necesidades tanto econémicas como
personales, no se hallan realizados, pues estaran insatisfechos y disconformes, esto
refiere al grado de aspiraciones personales y caracteristicas individuales. Coincidiendo
con la investigacién de Pifia (2005) concluye que el 90% del personal se encontrd
insatisfecho con las recompensas e incentivos utilizados por la organizacion, y
apreciacion de su desempefio, puesto que sus expectativas en funcion a su puesto de
trabajo y propoésitos personales, no son cubiertas, ocasionando que los procesos y
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tareas realizadas no sean llevadas a cabo con un nivel maximo. Por lo tanto, la
satisfaccion en el puesto, es el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo,
radica en las diferencias individuales respecto a las expectativas y concretamente al
grado de cumplimiento de las mismas en el trabajo (Muchinsky, 2002).Tal como lo
sefiala Bravo y Glibkowski (como se citd en Aamodt, 2010) investigaron el efecto de
que los empleados perciban que una organizacion no ha cumplido sus promesas y
obligaciones (contratos psicolégicos) a un empleado, disminuye la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional, aumentando el deseo del empleado por irse de la

organizacion (promesa incumplida).

Referente al nivel de los factores de la satisfaccion laboral, se evidencié que los
empleados de la municipalidad poseen un nivel bajo vinculada al factor de Relacion
con la autoridad en un total de 32,4%, en Desempefio de tareas en un 33,3%, lo que
indica que la mayoria de los trabajadores se encuentran insatisfechos frente a la
apreciacion valorativa de las autoridades respecto al cumplimiento de las obligaciones,
responsabilidades y deberes que deben cumplir cotidianamente, inherentes a su puesto
de trabajo. Asi también se observa un nivel muy bajo en los factores Beneficios
Laborales en un 28,7% y Condiciones Fisicas en un 27,8%. Por otro lado se halla que
los empleados de la municipalidad poseen mayor satisfaccién en un nivel alto en
relacion a los factores de politica administrativa con un 25,0%, Relaciones Sociales en
un 37,0% y Desarrollo personal en un 26,9%, es decir estdn conformen con los
lineamientos institucionales dirigidas a oportunidades de desarrollo y ejecucion de
tareas significativas, la interaccion social que puedan llegarse a establecer en el entorno
laboral y la linea de carrera que pueda ofrecerle la institucion para lograr su
autorrealizacion. Corroborando con la investigacion de Martinez(2014) hallé que la
satisfaccion del personal era deficiente en la mayoria de los aspectos observados,
siendo los factores negativos los salarios, la organizacion del trabajo, la falta de
informacion sobre el desarrollo de su trabajo, el sistema de control y la falta de
reconocimiento por el trabajo desarrollado, con excepcién los factores de incidencia
positiva, fueron la buena identificacion con el trabajo que realizan y la posibilidad de

crecimiento profesional. Lo mismo a lo que hace referencia la investigacion de Mufioz
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(2014) en donde concluyo, que el personal se encuentra medianamente satisfecho,
puesto que la empresa no conoce a fondo las necesidades del empleado, la falta de
empoderamiento del Departamento de Recursos Humanos respecto al bienestar y
satisfaccion de los trabajadores genera la desmotivacion. Es decir, que la satisfaccion
laboral influye en varios aspectos, tanto en la comunicacion que es esencial para
conocer a la empresa y conocer las necesidades del trabajador, asi como el
empoderamiento que juega un papel imprescindible en la satisfaccion laboral,
reflejandose en las actitudes del empleado. Haciendo mencion a la iinvestigacion de
Cainicela y Pazos (2016) determinaron la existencia de una relacion altamente
significativa entre la intencion de rotacion y los factores extrinsecos e intrinsecos de la
satisfaccion laboral, los cuales predicen la intencion de rotacion, concluyendo que al
cubrir los factores se optimiza la satisfaccion laboral, minimizando de esa forma la
intencién de rotacion de los trabajadores y pérdida de talento que conlleva a elevados
costos para la organizacion. Tal como lo sefiala Hulin (como se citd6 en Muchinsky,
2002) refiere que los trabajos que supone un desafio pueden proporcionar
satisfacciones a algunos por el modo como se sienten consigo mismos cuando han
completado un encargo dificil, otros pueden encontrar irrelevantes esas auto-
recompensas, entonces el grado de diferenciacion de las preferencias de las personas
por los resultados del trabajo esta relacionado con sus experiencias en su desarrollo y

su nivel de aspiracion.

Se acepta la hipdtesis especifica referida a la relacion entre las dimensiones de logro y
afiliacion de la motivacion laboral, con los factores de relaciones sociales y desarrollo
personal de la satisfaccidn laboral, al encontrarse entre ellas una correlacion altamente
significativa, tal y como se ha venido explicando los empleados municipales alcanzan
un nivel promedio en cuanto a la dimension de logro en un 51,9 %, quienes
direccionan sus actitudes de acuerdo a sus metas y diferencias individuales; es decir las
personas con alta necesidad de logro, les gusta establecer metas propias y buscan el
reto de tomar decisiones dificiles, asumiendo con responsabilidad la consecucién de
sus metas, disfrutan de las tareas en la que aprovechar sus capacidades al maximo,

hacen uso de la retroalimentacion para evaluar su progreso; asi mismo tienden a
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establecer y mantener relaciones personales estrechas con otros. Tal como lo indica la
teoria de la motivacion mediante el establecimiento de metas, cuando un gerente
establece metas dificiles para sus empleados provoca que éstos tengan un nivel mayor
de eficacia personal y también que establezcan metas mas altas para su desempefio
propio (Robbins y Judge 2009).

Por otro lado, sélo el 28,8 % de la poblacién con necesidad de afiliacion que poseen
agrado y disfrutan de la labor que realizan frente a la interrelacién con otros miembros
de la organizacion y ambiente de trabajo, tienen la oportunidad de realizar actividades
significativas para su autorrealizacion, alcanzando el desarrollo personal satisfactorio.
Citando la investigacion de Alquizar y Ruiz (2004) quienes concluyen que los
trabajadores alcanzan un nivel medio de satisfaccion laboral cuando perciben
oportunidades de autorrealizacion dentro de la organizacion, de caso contrario se

encontraran insatisfechos.

Del mismo modo se acepta la hipotesis especifica referida a la relacion entre la
dimension de afiliacion de la motivacion laboral, con los factores de condiciones
fisicas, beneficios laborales, y relacion con la autoridad de la satisfaccion laboral, al
encontrarse entre ellas una correlacion significativa. En donde se aprecia que sélo el
34,3% de la poblacion esta satisfecha con las condiciones fisicas, lo cual influye en el
desempefio de sus actividades, en la medida que perciben un ambiente de trabajo calido
y de comodidad, conllevandolos al trabajo en equipo, promoviendo oportunidades
significativas, y al contacto de las relaciones cercanas, dandoles el sentido de
pertenencia y participacion activa al grupo, de tal forma si la poblacion restante
conociera las necesidades de otros miembros, se promoveria la interaccion asertiva
entre ellos. Corroborando con la investigacion de Carril y Rosales (2005), concluyeron
que los agentes de seguridad de la empresa Esvicsac se caracterizan por tener niveles
altos de satisfaccion en los factores de autonomia y beneficios laborales, niveles
medios o significativos en los factores de desarrollo personal, condiciones fisicas y

supervision.
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Asi también se sabe que sOlo el 31,5% de la poblacion estd satisfecha con los
beneficios laborales o remunerativos, puesto que uno de los factores influyentes en el
estado de satisfaccion de los empleados se rige en funcién al reconocimiento del
desempefio que realizan, siendo necesario que perciban la existencia de una equidad
remunerativa como pago por la labor que cumplen, implicando que, si el trabajador se
siente satisfecho al apreciar un ambiente de trabajo equitativo con las remuneraciones e
incentivos estimables que puedan cubrir sus necesidades, conlleva al compafierismo
transparente y justo, manifestandose y salvaguardando las relaciones afectivas con las
demas personas, incitando el sentido de pertenencia y compromiso dentro de la
organizacion. Tal como lo indica la teoria de la equidad de la satisfaccion, como el
grado en que se les trata con justicia en comparacion con los demas. Si creemos que se
nos trata de manera injusta tratamos de cambiar nuestra creencias o conductas hasta
que la situacion nos parezca justa (Aamodt, 2010).Asimismo acorde a la investigacion
de Hernandez (2008) en su estudio de diagndstico de satisfaccion laboral en una
empresa textil peruana, concluye que, respecto al factor de beneficios laborales, tanto

obreros como empleados se muestran insatisfechos con respecto al incentivo.

Se evidencia también que solo el 26,8 % de la poblacion estan satisfechos con el
grado de apreciacion valorativa en relacion con el jefe directo e inmediato, respecto a
sus actividades laborales cotidianas que complementa el impulso de superacién en
relacion a meta y objetivo, mediante la edificacion de relaciones cercanas y partidarias,
para establecer un ambiente célido de respeto con las autoridades, influyendo de
manera significativa en los demas compafieros de trabajo, debido al grado de empatia
que se ejerza y a la retroalimentacion positiva que se reciba. Sin embargo, puede ser
percibido como un exceso de confianza, pretension de agrado o fines lucrativos y
personales, provocando controversias o rivalidades por la otra parte de la poblacion.
Coincidiendo con Pollock, Whitbred y Contractor (como se cité en Aamodt, 2010)
apoyan la idea de que el entorno social tiene un efecto sobre las actitudes y conductas
de los empleados, quienes observan los niveles de motivacion y satisfaccion de otros
trabajadores para luego tomarlo como modelo. Coincidiendo con la investigacién de

Ramos (2015) en su estudio sobre las relaciones sociales en el trabajo y la satisfaccion
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laboral, concluye que las relaciones sociales constituyen una necesidad bésica del ser
humano, las mismas que pueden verse interferidas llegando a ser una significante
fuente de estrés y disminuir el desempefio, debido a un ambiente laboral poco
saludable, por lo que es importante crear politicas y planes que contribuyan al
mantenimiento y crecimiento de las buenas relaciones sociales. Esto significa que el
grado de satisfaccion de los trabajadores con necesidad de afiliacion, no s6lo depende
de las relaciones de autoridad y comparierismo, condiciones laborales e incentivos
econdmicos, también se ve determinado por el establecimiento y mantenimiento de las
relaciones afectivas con las demas personas y miembros de otros equipos de trabajo,
puesto que de ello determina el grado y sentido de pertenencia dentro de la
organizacion, al percibir un clima calido de aceptacion e incorporacion en el grupo,
guia el cumplimiento de objetivos y fines laborales, influyendo significativamente en

su motivacion y satisfaccion.

De igual forma se acepta la hipdtesis especifica referida a la relacion entre dimension
de logro de la motivacion laboral con el factor relacién con la autoridad de la
satisfaccion laboral, al encontrarse entre ellas correlacion significativa. Siendo asi, el
51,9 % de los empleados municipales con nivel promedio de necesidad de logro,
asumen el comportamiento de cumplir un estandar autoimpuesto, al lograr algo nuevo
o planear el avance de un objetivo a largo plazo. Las personas caracterizadas como
altas en logros y auto motivadas les gusta establecer metas propias y buscan el reto de
tomar decisiones dificiles, asumen la responsabilidad plena de la consecucion de sus
metas, establecen retos personales y disfrutan de tareas en las que puedan usar sus
capacidades al maximo y les proporcionen retroalimentacion inmediata, puesto que les
gusta saber cdémo van progresando (Newstrom, 2011).Coincidiendo con la
investigacion de Alva y Juarez (2014) hallaron insatisfaccion en las relaciones de los
colaboradores con sus autoridades, puesto que el desempefio que realizan no es
reconocido Yy las capacitaciones brindadas son limitadas, interfiriendo en la

productividad de su trabajo.
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Por otro lado, la relacion con la autoridad esta determinada por el grado de apreciacion
valorativa vinculada a sus actividades cotidianas, en el cual solo el 26,8% de los
empleados municipales estdn satisfechos con las relaciones con sus superiores.
Mossholder, Settoon y Henagan (como se citd6 en Aamodt, 2010) afirman que las
personas que disfrutan trabajar con sus supervisores y compafieros estaran mas
satisfechas con sus empleos. Tal como Bishop y Scott (como se cité en Aamodt, 2010)
sostienen que la satisfaccion con los supervisores y compafieros esta relacionada con el
compromiso de equipo Yy el organizacional, lo cual a su vez da como resultado mayor
productividad, menos deseos de dejar la organizacion y mayor disposicion a ayudar.
Coincidiendo con la investigacion de Alonso y Matta (2011) hallaron que existe
correlacidn directa entre la capacitacion y las variables satisfaccion laboral, aprendizaje
y desarrollo de carrera; mientras que para la variable desempefio los resultados
obtenidos establecieron ninguna correlacion. Concluyeron que la motivacion de los
empleados se eleva al considerar que sus superiores les brindan mas apoyo y aperturan

vinculos de comunicacidn, lo que repercute en una mayor satisfaccion laboral.

Por Gltimo se rechaza la hipotesis especifica, referente a la relacion entre la dimension
poder de la motivacion laboral, con los factores de condiciones fisicas, beneficios
laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio
de tareas y relacion con la autoridad de la satisfaccion laboral, al encontrarse que entre
ellas no existe correlacion significativa. De tal manera el 35,2 % de los empleados
municipales con necesidad de poder de nivel alto, poseen el deseo de influir en las
demas personas y hechos. De acuerdo con McLelland, (como se cité en Newstrom,
2011) hay dos tipos de poder: uno que esta dirigido a la organizacion (poder
institucional), y uno que esta dirigido hacia el yo interno (poder personal).Los
individuos que poseen una fuerte motivacion de poder emprenden acciones que afectan
a las conductas de otros y tiene un enorme atractivo emocional, preocupandose por

proporcionar recompensas de estatus a sus seguidores.

De caso contario canalizan sus esfuerzos para lograr una convivencia armoniosa y

lograr un mejor desempefio con una necesidad y compromiso personal, tratando de
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crear una relacion cortés con sus autoridades para adquirir un feedback positivo, de tal
forma aspirar a metas mayores y cubrir sus expectativas de autorrealizacién de acuerdo
a sus diferencias individuales, tal como lo sefiala Locke (como se cité en Aamodt,
2010) afirma que las variables de personalidad estan asociadas con la predisposicion de
las personas a estar satisfechas con su vida y su trabajo, tales como: la estabilidad
emocional, la autoestima, la autoeficacia y locus de control externo, es decir los
individuos propensos a estar satisfechos con su empleo y con su vida en general tienen
alta autoestima y se sienten competentes, son emocionalmente estables y creen que
tienen el control de su vida. Coincidiendo finalmente con la investigacion de Ramirez
(como se citd en Curay, 2011) evalud la relacion que tiene Empowerment con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, obteniendo como conclusion que
los empleados que perciben un mayor Empowerment se sienten mas satisfechos; es por
ello que si los empleados poseen la necesidad de poder dentro de ambito laboral,
ejercen conductas de control sobre las situaciones y demas compafieros, de caso

contrario estarian enfocados en alcanzar sus metas personales y cumplir con su trabajo.
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79



5.1. CONCLUSIONES

Se rechaza la hip6tesis general, debido a que no existe correlacion significativa entre la
motivacién y la satisfaccion laboral en empleados de un municipio de la provincia de

Trujillo.

Se identifico que en los empleados municipales, predomina tanto un nivel medio como
un nivel bajo de motivacion, ambos representados por el 35,2% respectivamente; y

solo el 29,6% alcanzan un nivel alto de motivacion.

Se hallé que en los empleados que en los empleados de la municipalidad predomina un
nivel bajo en la dimension Afiliacion, representado por el 37,0%. Asi mismo,
predomina un nivel medio en la dimension Logro representado por el 51,9%. Por otro
lado, predomina un nivel alto en la dimension de Poder o Autoridad representado por
el 35,2%.

Se identificd que en los empleados municipales predomina un nivel muy bajo de
satisfaccion laboral, representado por el 23,1%; seguido del 22,2% que evidencia un
nivel alto de satisfaccion laboral; en tanto que el 21,3% presentan un nivel bajo; y
finalmente el 16,7 % de los sujetos de estudio presenta un nivel promedio y muy alto

respectivamente.

Se hallé que en los empleados de la municipalidad predomina un nivel muy bajo en los
factores Condiciones Fisicas y Beneficios Laborales, con porcentajes que oscilan entre
27,8% y 28,7%. Asi también predomina un nivel bajo en los factores Desempefio de
tareas y Relacién con la autoridad, con porcentajes que oscilan entre 32,4% y 33,3%.
Por otro lado, predomina en los sujetos de estudio un nivel alto en los factores de
Politica Administrativa, Relaciones Sociales y Desarrollo Personal, con porcentajes

que oscilan entre en un 25,0% y 37,0%.
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6. Se determind que existe una correlacion altamente significativa, entre la dimension
Logro de la Motivacion y el factor Relaciones Sociales de la Satisfaccion Laboral en
empleados de un municipio de la provincia de Trujillo. Asimismo, se encontrd una

correlacion significativa entre logro y el factor relacion con la autoridad.

7. Se determind que existe una correlacion altamente significativa, entre la dimension
Afiliacion de la Motivacion y el factor Desarrollo Personal de la Satisfaccion Laboral
en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo. Asimismo, se encontré una
correlacion significativa entre afiliacion, y los factores condiciones fisicas, beneficios

laborales, y relacion con la autoridad.

8. Se evidencid que no existe correlacion significativa entre la dimension poder de la
motivacion laboral y los factores condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y
relacion con la autoridad de la satisfaccion laboral en empleados de un municipio de la

provincia de Trujillo.
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5.2. RECOMENDACIONES

1. Desarrollar talleres de entrenamiento de técnicas cognitivas y conductuales (asercion
negativa, reconstruccion cognitiva), dirigidas a los colaboradores que alcanzaron
niveles bajos de motivacion, que permitan reforzar sus habilidades sociales tales como
autocontrol, empatia, y perseverancia, con el fin de crear un ambiente mas asequible,
establecer relaciones cercanas y duraderas con otros miembros(compafieros y

autoridades) de la municipalidad.

2. Se recomienda, brindar sesiones de orientacion y consejo psicoldgico, basados en el
enfoque Cognitivo Conductual, dirigida a los colaboradores que alcanzaron encuentren
el nivel bajo en las dimensiones de la Motivacion Laboral, en vias de orientar en
positivo su percepcion sobre el ambiente de trabajo y la importancia del desarrollo de
sus labores dentro de la empresa para el adecuado funcionamiento de la misma, y por

ende reforzar su interés y deseo de en incrementar su desempefio de forma progresiva.

3. Brindar sesiones de terapia individual, basadas en un enfoque Humanista Existencial
Fenomenoldgico, dirigida a los colaboradores que alcanzaron un nivel bajo de
Satisfaccion Laboral, empleando técnicas como: El Reflejo, Funcionamiento Optimo,
Tendencia Actualizante y Captacion Intuitiva (tomar consciencia); con el proposito de
predisponer la valoracion de su propia vida laboral en positivo, y a partir de ello
puedan optar por una actitud de cambio respecto al trabajo que realizan para la

institucion cotidianamente.

4. Realizar sesiones de capacitacion y Coaching, de forma periddica, dirigida a los
trabajadores gque alcanzaron nivel bajo en las dimensiones de Satisfaccion Laboral, con
la finalidad de desarrollar aptitudes y estrategias de comunicacion entre los empleados
de distintas areas, de modo que puedan integrarse e identificarse con la entidad,
equilibrando sus relaciones interpersonales con otros miembros y autoridades de la

municipalidad.
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5. Establecer programas de reconocimiento (verbal o remunerativo), sea este mediante el
método de compensacion por salud, bonos econémicos o el juego, en donde se premie
la asistencia perfecta del empleado, con el fin de reducir las conductas negativas hacia
su trabajo, por el contrario perciba que las tareas que desarrolla son significativas y los
directivos se preocupan por la labor que desempefia, mejorando el vinculo de relacion

con las autoridades de la entidad.

6. Implementar mejoras en las politicas laborales relacionadas a la condiciones fisicas de
trabajo, puesto que constituye como medio facilitador de la ejecucion de tareas diarias
del empleado, promoviendo su desempefio a medida que perciba un ambiente trabajo
calido y de comodidad.

7. Generar mayores oportunidades de ascensos para el empleado, de acuerdo a su
desempefio y requerimiento de trabajo, en donde puedan potenciar y demostrar mejor
sus competencias, contribuyendo al logro de los objetivos y metas establecidos
previamente por la municipalidad, es decir, al mismo tiempo que el empleado se
desarrolla a nivel personal, también perciba que la tarea cotidiana que realiza es

valorada por la entidad.
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6.2. ANEXOS

ANEXO A. Consentimiento informado

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN EMPLEADOS DE UN
MUNICIPIO DE LA PROVINCIA DE TRUJILLO

Estimado(a) Trabajador:

La investigadora hace extensivo su agradecimiento a Ud. por la disposicion e interés
brindado en la participacion del presente estudio.

Obijetivo del estudio:

Conocer la relacion existente entre Motivacion y Satisfaccion Laboral en empleados de un
municipio de la provincia de Trujillo. Para ello, sera necesario que conteste con veracidad y
autonomia, la Escala de Motivacion — MLPA basandose en la percepcion de experiencia en el
trabajo y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, marcando la respuesta méas acorde a su
situacion laboral actual.

Procedimiento a realizar:

Se brindardn dos hojas impresas que contienen 2 cuestionarios: 36 y 15 items
respectivamente, que usted leerd y respondera respecto a su labor y lugar de trabajo actual;
antes de contestar es necesario que coloque algunos datos personales en la ficha optica que se
le asignara, para responder debera sombrear en forma correcta el circulo que contiene la letra
de la respuesta que elija., marcando uno solo en base a 5 criterios de grado de satisfaccion
laboral acerca del ambiente laboral en diferentes acontecimientos, del primer cuestionario (A
es Totalmente de Acuerdo, B es de Acuerdo, C es Indeciso, D es En Desacuerdo, E es Total
Desacuerdo); y para el segundo, relacionado en la descripcion en la forma que usted se sienta
frente a un hecho laboral especifico, considerando 2 alternativas (A Totalmente de Acuerdo, y
E Total Desacuerdo).

Riesgos:

No existe riesgo al participar del presente estudio, debido a la realizacién de un

cuestionario, que mantiene el anonimato; reservando asi, datos intimos del participante.
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Beneficios:

La finalidad del estudio es la determinar la relacién que existente entre las variables antes
mencionadas y a partir de los datos obtenidos se propondréan estrategias de intervencion para
gestionar el nivel de desempefio y compromiso, por ende mejorar la satisfaccion laboral en los
empleados de un municipio de la provincia de Trujillo.

Alternativas:

Su participacién es totalmente voluntaria, al igual que la decision de brindar la informacion
requerida dentro de los cuestionarios. En caso necesite o desee retirarse del lugar de
evaluacion y/o detener la misma, podra hacerlo sin presion de ningun tipo.

Compensaciones:

No existira compensacion economica alguna dado que los resultados obtenidos seran
empleados con fines académicos, sin embargo, se reitera el anonimato de los participantes.

Confidencialidad de la informacion:

Sus datos personales no seran utilizados para ningun propdsito ajeno a la investigacion.
Asimismo los resultados del presente trabajo, se mantendran en absoluta reserva, teniendo
como Unico acceso a los mismos, solo la investigadora.

Consentimiento:

Habiendo sido informado(a) adecuadamente y deseando participar del proceso de

investigacion, se pide que coloque su firma y DNI, en el espacio sefialado a continuacion:

Trujillo __/ /

Firma:

Nombres y apellidos:
N° DNI:
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ANEXO B. ESCALA DE MOTIVACION - MLPA
(Logro, Poder y afiliacion de Steers, R. y Braunstein, D)

Para cada una de las siguientes declaraciones, conteste el nimero que describa mejor la forma
en que usted se siente. Considere sus respuestas en el contexto de su situacion actual o de su
experiencia en trabajos pasados, por ejemplo, ante la declaracion:

Me gusta las fiestas, si esta totalmente de acuerdo coloca una “X” en el numero 5.

Totalmente Totalmente
de acuerdo desacuerdo

1. Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior en el
trabajo.

2. Me gusta competir y ganar.

3. A menudo encuentro que hablo con las personas a mi
alrededor acerca de asuntos que no se relacionan con el trabajo.

4. Me gustan los retos dificiles.

5. Me gusta llevar el mando.

6. Me gusta agradar a otros.

7. Deseo saber como voy progresando al terminar las tareas.

8. Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy
en desacuerdo.

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compafieros de
trabajo.

10. Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

11. Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que
deseo.

12. Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

13. Me agrada la satisfaccidn de terminar una tarea dificil.

14. Con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre los
acontecimientos a mi alrededor.

15. Me gusta trabajar con otras personas que solo.
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ANEXO C. ESCALA DE OPINIONES SL - SPC
Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona
Edad: Género M [] FL]
Estado civil:  Soltero[ ] Casado ] Viudo [_] Divorciado [ ]
Conviviente [ Tiempo de servicio [ |
Situacién Laboral: Estable [ ] Contratado [ |

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cuél es su opinion acerca de su ambiente
laboral. A continuacion le presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos
nos responda con total sinceridad marcando con un aspa a la alternativa que considere
expresar mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente anonima y no hay

respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.

Total acuerdo TA  De acuerdo A Indeciso |

En desacuerdo D Tota desacuerdo TD

TA|A| | |D|TD

1. La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo en muy bajo en relacién a la labor que realizo.

3. el ambiente creado por mis compafieros es ideal para
desempefiar mis funciones.

4. siento que el trabajo que hago es justo para manera de ser.

5. las tareas que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6. Mi (s) Jefe (s) es (son) comprensivo (S).

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agrada trabajar con mis compafieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi(s) jefe(s) cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo

13. El ambiente donde trabajo es confortable.
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14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando

16. Prefiero tomar distancias con las personas con las que trabajo

17. Me disgusta mi horario

18. disfruto cada labor que realizo en mi trabajo

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

23. El horario de trabajo me resulta incbmodo

24. La solidaridad es una virtud caracteristica de nuestro grupo
de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

26. Mi trabajo me aburre

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial

28. En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi(s) jefe(s)

32. Existen las comodidades para un buen desempefio.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo
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Anexo D. Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov de motivacion y satisfaccion laboral en empleados de un

municipio de la provincia de Trujillo

Variables

Zde
Kolmogorov-
Smirnov

Probabilidad p

Significancia

Satisfaccién Laboral

0.161

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Factor I: Condiciones
fisicas y materiales

0.140

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Factor II: Beneficios
laborales

0.129

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Factor I1l: Politicas
administrativas

0.205

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Factor IV: Relaciones
sociales

0.231

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Factor V: Desarrollo
personal

0.126

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Factor VI:
Desempefio de tareas

0.160

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Factor VII: Relacién
con la autoridad

0.204

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Motivacién

0.146

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Logro

0.218

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Poder o autoridad

0.162

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Afiliacion

0.136

0.000

Altamente
Significativa. Los datos
no son normales

Fuente: Informacion obtenida de los test

si p mayor a 0.05 es no significativo
si p es menor o igual a 0.05 es significativo
si p es menor o igual a 0.01 es altamente significativo
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Anexo E. Estadisticas descriptivas de motivacion y satisfaccion laboral en empleados de un
municipio de la provincia de Trujillo

Variables Muestra Minimo Maximo Media DEeSstv.
Satisfaccion Laboral 108 91 170 134 14,0
Factor I: Condlqlones fisicas 108 5 25 17 31
y materiales
Factor Il: Beneficios 108 5 20 12 2.4
laborales
Factor_ll_l: Po_lltlcas 108 8 25 19 3.3
administrativas
Factores Factor IV:_ReIamones 108 9 20 16 2,0
sociales
Factor V: Desarrollo personal 108 13 30 24 3,1
Factor VI. Desempefio de 108 12 30 o5 3.1
tareas
Factor VII: Rglacmn con la 108 8 o5 21 3,0
autoridad
Motivacion 108 40 75 61 6,1
Logro 108 17 25 23 1,8
Dimensiones Poder o autoridad 108 9 25 19 3,3
Afiliacién 108 10 25 19 3,0

Fuente: Informacion obtenida de los test
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