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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objeto principal determinar si existe relacién
entre la variable motivacion y satisfaccion laboral, del mismo modo identificar
si existe relacion entre 3 dimensiones de la motivacion (Desmotivacion
regulacion externa y motivacion intrinseca) y la satisfaccion laboral entre los
trabajadores de la empresa Santo Domingo CG S.A. en el afio 2019; el tipo
de investigacion fue descriptivo, en un nivel basico, el disefio fue no
experimental y el método utilizado fue el cuantitativo, en una nuestra de 160
personas de una poblacién de 274 trabajadores entre las categorias de

empleado y obreros.

Por otro lado, en cuanto a la contrastacion de la hipétesis central e hipétesis
especificas se comprobd que si existe una relacion significativa (p=0.0000)
entre motivacion y satisfaccion laboral, y las dimensiones: Desmotivacion
regulacion externa y motivacion intrinseca y Satisfaccion Laboral en los

trabajadores de la empresa Santo Domingo CG S.A. en el 2019.

Los resultados ponen en evidencia que el personal en general se encuentra
en un nivel promedio tanto en motivacion con un 80% Yy satisfaccion laboral

con un 68%.

Palabra clave: Satisfaccion Laboral, Productividad, Motivacion o Calidad en el

trabajo.
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ABSTRAC

The main objective of this work was to determine if there is a relationship
between the variable motivation and job satisfaction, in the same way to
identify if there is a relationship between 3 dimensions of motivation
(Demotivation of external regulation and intrinsic motivation) and job
satisfaction among company workers. Santo Domingo CG SA in the year 2019;
the type of research was descriptive, at a basic level, the design was non-
experimental and the method used was quantitative, in one of our 160 people
out of a population of 274 workers between the categories of employee and

workers.

On the other hand, regarding the contrast of the central hypothesis and specific
hypotheses, it was verified that there is a significant relationship (p = 0.0000)
between motivation and job satisfaction, and the dimensions: Demotivation of
external regulation and intrinsic motivation and Job Satisfaction in the workers

of the Santo Domingo CG SA company in 2019.

The results show that the staff in general is at an average level both in
motivation with 80% and job satisfaction with 68%.

Keyword: Job Satisfaction, Productivity, Motivation or Quality at work.
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INTRODUCCION:

En la actualidad, es innegable reconocer que para las organizaciones
insertadas en el nuevo mundo globalizado y con mira a mantener su
rentabilidad; los representantes, directivos y lideres le dan gran importancia y
quiza lo ven como un factor primordial tener en cuenta el nivel de motivaciéon
y satisfaccion en sus trabajadores, dentro de su lugar de trabajo y con sus
actividades diarias. En este caso estas variables son las que se analizaran
(motivacion y satisfaccion) ya que ambas se relacionan e influencia en el

desemperio y la productividad.

Siendo consciente de lo mencionado anteriormente, en este trabajo de
investigacion pretendemos conocer la posible relacion entre la variable
motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Santo
Domingo CG S.A. ubicada en la ciudad de Chincha, de tal modo que en base
a los resultados se pueda trabajar en programas que permitan mejorar o

mantener a los trabajadores en niveles 6ptimos de motivacion y satisfaccion.

“La motivacién humana se define como un estado emocional que se genera
en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados

motivos en su comportamiento” (Koenes, 1996).

La importancia de esta investigacion nace de la inquietud de conocer de forma
global los niveles de ambas variables de tal forma que estos resultados
permitan la elaboracion de un plan de trabajo para mantener o elevar los

niveles y mejorar los resultados

“Las propiedades particulares del ambiente que perciba el individuo, que
dardn como resultado algunos cambios en el modelo de motivacion
provocada” (Martinez, 2001)

viii



Segun lo citado en parrafos anteriores la variable motivacion tiene un valor
esencial en las personas, y las personas son fundamentales en las
organizaciones, en tal sentido es necesario comprender las razones por la
cual un trabajador realiza sus funciones. Entonces es posible indicar que el
nivel de motivacion laboral impacta en la satisfaccion laboral de los

empleados.

Blum y Naylor (1988), definen a la satisfaccion laboral “como el resultado de
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y los factores
concretos (compafia, supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos,
etc.) que determinan la conducta de satisfaccion o insatisfaccion en el

empleado”.

Entonces, se puede interpretar que para Blum y Naylor, que si los trabajadores
se sienten incomodos 0 poco a gusto en su ambiente al que dia a dia van a
laboral o con las condiciones que esta le ofrecen con facilidad se pueden sentir

insatisfechos y su conducta podria verse reflejada en su productividad.

En este mismo afio, Stephen Robbins (2000) “afirma que la satisfaccion
laboral es un conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo
quien esta muy satisfecho con su puesto cuando tiene actitudes positivas

hacia este, y quien esta insatisfecho muestra en cambio actitudes negativas”

Existen investigaciones relevantes al respecto, tanto en Peru y alrededor de
mundo, sobre la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral que se
detallan en el presente trabajo, en las que se evidencia y se concluye que los
profesionales, supervisores, operativos y técnicos que se encuentran
motivados y muestran mas autonomia, tendran una elevada satisfaccion
laboral, lo que resultara en un comportamiento y accion mas eficaz, de ese
modo se logra con éxito los objetivos y propdsitos esperados o incluso hasta

mejores.

Segun lo expuesto en los parrafos anteriores, considero importante realizar

esta investigacion para averiguar el nivel actual de los factores de motivaciéon
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y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Santo Domingo CG
S.A en el 2019, ademas se busca principalmente saber si existe influencia
entre ambas variables, ya que estos resultados podrian intervenir en la
conducta de los trabajadores y como resultado influir en el buen

funcionamiento y productividad de esta organizacion.

Ademas, esta aproximacion psicoldgica se investiga como tema primordial, ya
que en la actualidad no existe suficientes trabajos de investigacion sobre la
variable motivacién y satisfaccion laboral en la localidad de Chincha, lo que

podria servir de referencia a futuras exploraciones.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

Descripcion de la realidad problematica

El interés que me lleva a realizar esta investigacion se debe la
inquietud de conocer el nivel real (cuantificado) de la motivacién y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Santo Domingo
CG. S.A. en el afio 2019, quienes realizan trabajos de servicio en el
sector de construccion de proyectos electromecéanicos, automatizacion
estructural, civil, comisionamiento, puesta en marcha y mantenimiento
integral para los sectores minero, pesquero e industrial a nivel

nacional.

Actualmente y debido a la situacion politica, en el descubrimiento de
corrupcion en el sector minero y construccion; por la entrega de
grandes proyectos en todo el Pert a empresas contratistas a cambio
de favores econdmicos, desde el afio 2018, ha disminuido la
contratacion de empresas contratistas en estos sectores, lo que ha
llevado a la empresa Santo Domingo CG S.A. ha tomar medidas en
bien de mantenerse activo y rentable, ha tomado medidas como
recorte de personal, estricta revision de costos, entre otras; debido a
estos acontecimientos nace mi deseo de saber como se siente el
personal en la actualidad con respecto a estos cambios, si de alguna
manera se encuentran o no debidamente motivados y satisfechos en

Sus puestos.

Es importante también indicar que, al tener estos resultados, permitira
elaborar un plan de trabajo que permita a la organizacion mantenerse
competitivo, salir a flote y subsistir enfocandose también en mantener
o elevar los niveles de motivacion y satisfaccion laboral en todos sus
trabajadores pues el alto mando de la organizacion tiene claro que de

esta manera la calidad y la produccion de trabajo sera la esperada.



En tal sentido, para poder sobrevivir y prosperar en este mundo laboral
inestable, y en un contexto de cambio continuo, las organizaciones
optan por invertir en sus colaboradores, como una estrategia de costo
— beneficio; “Las personas son lo mas valioso de una organizacion y
de la sociedad, porgue son capaces de seguir perfeccionandose en el
tiempo, adquiriendo mas conocimiento y experiencia”. Cubas (2013).
Creando en ellos un sentido de lealtad y compromiso para poder
ejecutar con éxito sus operaciones y asi mejorar su capacidad para
competir, garantizando que todos los recursos o facilidades brindadas

sean utilizados con eficacia y eficiencia.

Por otro lado, es importante mencionar que el trabajo de investigacion
se encontrard nutrido de informacién tanto nacional como
internacional, sin embargo, se encontr6 poco material de trabajos
semejantes en la ciudad de Chincha por lo que el resultado que se
obtengan del presente trabajo servira de modelo o guia para las
futuras investigacion sobre el tema en la localidad.

1.1.1. Formulacion del problema

“La formulacién del problema es especificamente el asunto que

se va a investigar” Hurtado y Toro (2007).

1.1.2. Problema general

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y satisfaccion laboral en
los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG S.A. en el
afio 20197

1.1.3. Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre Desmotivacion y Satisfaccion Laboral
en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG S.A. en el
afo 20197

¢, Qué relacion existe entre Regulacién Externa y Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
S.A. en el afio 20197



¢, Qué relacion existe entre Motivacion Intrinseca y Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
S.A. en el afio 20197

1.2. Objetivos de la investigacion
1.2.1. Objetivo de investigacion

Determinar la relacién entre la motivacion y la satisfaccién laboral
de los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG S.A. en el
afno 2019.

1.2.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion que existe entre Desmotivacion vy
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la empresa Santo
Domingo CG S.A en el afio 2019.

Identificar la relacidbn que existe entre Regulacion Externa y
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la empresa Santo
Domingo CG S.A. en el afio 2019.

Identificar la relacion que existe entre Motivacion Intrinseca y
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la empresa Santo
Domingo CG S.A en el afio 2019.

1.3. Justificacién e importancia de la investigaciéon
1.3.1. Justificacion

A mediados del afio 2018 en Peru suscitaron problemas a nivel
politico que afect6 gravemente la econdémica del pais,
especialmente el rubro minero y construccion pues se vieron
involucrados diferentes empresas del sector en actos de
corrupcion. Al verse en afectada esta parte del sector economico
muchas empresas entraron en crisis y los trabajadores entraron
en incertidumbre por saber si tendrian trabajo, se les renovaria

el contrato, quizd si se cumpliria la promesa de algunos



1.3.2.

aumentos de sueldo o pagos puntuales. Desde este punto de
vista para la empresa Santo Domingo CG. S.A. es relevante

realizar este estudio.

La investigacion sera util para saber el nivel actual de motivacion
y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Santo
Domingo CG S.A y principalmente conocer si existe relacion
entre estas variables; posterior ello y en base a los resultados,
se podra armar un plan anual con actividades que permitan
mejorar 0 mantener niveles Optimos de ambas variables,
beneficiando asi tanto a la produccion de la organizacion y la
confianza en los colaboradores, permitiendo un cambio

progresivo y de crecimiento.
Importancia

La importancia de esta investigacion se enfoca basicamente en
determinar si existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral, ya que ello permitirhd orientar nuestra propuesta de
mejora hacia esta variable, elevarla o mantenerla dentro de la
organizacion, de esto modo podriamos tener trabajadores
satisfechos, a pesar de la crisis a la que se enfrenta actualmente
la empresa. En tal sentido se puede mejorar la calidad de vida
de los trabajadores en diferentes aspectos, podriamos tener en
cuenta las dimensiones de la variable motivacion, como por
ejemplo la regulacion externa, ya que esta hace referencia al
interés que el trabajador tiene de recibir una recompensa por su
labor; al tener estos resultados podriamos trabajar plan de
recompensas por metas, recompensas que puede ser para el
trabajador, recompensas como brindale tiempo libre, de
desarrollo, ascenso, o documentos de reconcomiendo; lo que
produciria en el colaborador probablemente motivacién hacia su

labor y satisfaccidén con la organizacion.



Al tener conocimiento de la importancia de la motivacion y
satisfaccion en los trabajadores, actualmente las empresas se
ven en la necesidad de invertir para lograr mantener y elevar
dentro de sus posibilidades la motivacion y satisfaccion en sus
organizaciones, este es el caso de la empresa Santo Domingo
CG S.A. que aunque en la actualidad se encuentra enfrentando
un crisis, desea invertir dentro de sus medios en sus
colaboradores y de esta manera mejorar su productividad,
mantenerse vigente y competitivo en el mercado. A razén de lo
expuesto, y ante la actual coyuntura politica en el sector minero
y construccién en nuestro pais, es que en esta investigacion se
decide estudiar ambas variables y asi conocer la posible
relacion; y a resultado de ellos poder trabajar en la elaboracion
plan de actividades que permitan mantener o mejorar ambas

variables.

Todo esto en la busqueda especialmente dar valor al ser
humano y ver lo como un ser integro, que también necesita cubrir
sus necesidades; dandole la importancia que merece, elevando
de esta manera la calidad del trabajo, lo que al final generara
apertura de nuevos proyectos y empleabilidad estable,
garantizando la promocién y compromiso de la empresa hacia

sus empleados.
1.4.Limitacién y delimitacién de la investigacion

Durante la presente investigacion se presentaron las siguientes

limitantes:

- Eltiempo que demanda lograr que la muestra sea representativa.

- Organizacion de los grupos para realizar las encuestas.

- Disposicion de tiempo por parte de los trabajadores por sus tareas
ocupacionales.

- Realizacién de la parte estadistica del trabajo.



En cuanto a los delimitantes se puede mencionar que la aplicacion de
las encuestas se realiz6 en la ciudad de Chincha y Lima, tanto en
personal administrativo y operativo; aplicAndose primero en la ciudad
de Chicha en tres grupos y posteriormente en Lima en dos grupos, esto
debido a que no todo el personal de un area podia participar y

ausentarse en su posicion. En total la aplicacion duré una semana.



2.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO
Antecedentes internacionales / nacionales

A nivel internacional y nacional existen diversos estudios sobre la
motivacion y la satisfaccion laboral, para analizar la importancia de
estos y su posible afectaciéon en el desenvolviendo en sus actividades

diarias, se menciona algunas de ellas a continuacion:
ANTECEDENTES INTERNACIONALES:

Nuria Arrayas (2019) en Espafia, tiene una investigacion titulada:
“Causas y Consecuencias de la Satisfaccion Laboral” con la finalidad
de exponer los determinantes que afectan o intervienen en la
satisfaccion laboral no solo del punto social y psicologico; sino también
del econdémico y que afectan la productividad de las empresas.
Concluyen en su trabajo indicado que: “No solo se hace feliz a los
trabajadores con aumentos en sus salarios, si no que existen
actividades o acciones que las empresas tienen la capacidad de
realizar y que representan una inversion para ésta” Ademas entienden
que esta inversion no solo sera a corto plazo, sino que generara un
valor agregado que influird en la comunidad y las ganas de ingresar a
laborar en esa empresa. En cuanto a los factores determinantes que
actian en la satisfaccion laboral mencionan la importancia de la
armonia entre la vida familiar y laboral, haciendo referencia al tiempo
gue el trabajador debe tener para disfrutar con su familia, hijos, esposa,
ya que si esto no sucede el trabajador estaria muy “quemado/a”
(sindrome de burnout) que a futuro podrian desencadenar problemas
familiares. También hacen mencion de la importancia del salario
emocional, como, por ejemplo, horarios flexibles, beneficios sociales

para el trabajador y su familia, reconocimiento, entre otros.



Piedimonte, F., & Depaula, P. D. (2018) en Argentina, realizaron una
investigacion titulada “Motivacion y valores relativos al trabajo en
bomberos voluntarios y remunerados argentinos” cuyo fin fue indagar
la relacion entre la Motivacion y los Valores relativos al trabajo,
conceptualizando a la primera como una variable orientadora de la
conducta; la investigacion fue descriptivo correccional, y tuvo como
muestra a 130 bomberos entre hombres y mujeres, de los cuales 67
eran remunerados y 63 integramente voluntarios. Trabajaron con la
escala de Gagné et. al. Finalmente concluyeron y analizaron que la
correlacion entre estas dos variables y sus dimensiones se
encontraban asociadas, por ejemplo, la Regulacibn Externa se
relacion6é de forma positiva con el valor Reconocimiento Social, es
decir, una y otra desean ser notados por la sociedad, obtener
recompensa por su trabajo ante las personas, encajar o tener prestigid
en la parte profesional. Otro ejemplo claro podria ser la relacion que se
obtuvo entre la Motivacion intrinseca y los valores de Altruismo,
Realizacion Personal y Aspiracion Econdmica; estas se conectan o se
acercan una a la otra por la blusqueda de su propia autonomia, se
educan, se forman, se preocupan por desarrollar sus propias
capacidades individuales, diferenciadas a la de los demas, por la
busqueda de su propio bienestar, de generar e independizarse
econdmicamente, es decir, que también obtiene recompensas

intrinsecas dentro o fuera de su profesion bomberil.

Maria Chiang, Gabriel Riquelme y Pedro Rivas (2018) Chile; realizaron
una investigacion titulada “Relacion entre Satisfaccion Laboral, Estrés
Laboral y sus Resultados en Trabajadores de una Institucion de
Beneficencia de la Provincia de Concepcion” que tuvo como objetivo
analizar la relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral en una
Institucion de Beneficencia en la Provincia de Concepcion. El estudio
ademas fue empirico, transversal, descriptivo correlacional y aplicado
a 184 personas trabajadoras en la organizacion de beneficencia

chilena.



Los resultados finales indican que los colaboradores experimentan
bajos niveles de estrés y un elevado control laboral, ademas mencionan
gue poseen mayor concentracion para llevar a cabo sus funciones de
manera correcta y poseen un adecuado tiempo para la ejecucion de
sus tareas lo que lleva a entender que los colaboradores cumplen sus
funciones con un nivel alto de motivacion. Ademas, indican “En
definitiva, todos los grupos de trabajo de la institucion de beneficencia
poseen un alto nivel de control sobre la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo y a la organizacién de este, ademas los

niveles de creatividad y el desarrollo de sus habilidades son altas”.

Sergio Madero (2017) México; en su estudio “Relacién entre las teorias
Xy Y de McGregor, las formas de retribuir y la satisfaccion de las
personas en su trabajo” que tuvo como objeto averiguar la confiabilidad
y valides de un cuestionario que inicialmente fue aplicada en personas
inglesas, con la finalidad de identificar de qué manera el factor
econdmico se relaciona con la teoria X y Y. Esta investigacion se aplicé
en esta ocasion en la ciudad de México a 233 profesionales que laboran
en la ciudad de Monterrey de manera informal. Al concluir, se logré
comprobar la validez de y confiabilidad del instrumento en un medio
laboral mexicano; por otro lado, observaron que, si existe la relacion de
los factores econdémico con las variables de la teoria Y, con esto se
corrobora que los enunciados o resultados de Mc Gregor adn se aplican
en la actualidad, sin embargo, no sucede lo mismo con la teoria X, ya
que no se logré obtener los mismos resultados. Sergio Madero (2017)
agrega en su investigacion “Que las empresas deben considerar que el
panorama competitivo actual ha cambiado y se necesita atraer nuevos
talentos y asegurar la permanencia de los que ya estan colaborando,
enfocandose a mejorar las diversas practicas de recursos humanos
(-..)” Ante ello se debe tener en cuenta las necesidades econdémicas
(salarios competitivos y pagos variables), cuidando las condiciones y el

ambiente laboral.

Victor Lagos (2015) en Chile en su investigacion titulada: “La
Motivacion Laboral y su incidencia en el desempefio organizacional en
9



empresas Copelec.” Para optar el titulo de Ingeniero comercial, y cuyo
objetivo fue analizar los factores motivacionales de la empresa Copelec
basado en la teoria de Herzberg; concluyeron que “Se puede
determinar que la mayoria de los empleados de Empresa COPELEC
se sienten motivados por el ambiente laboral, considerado por
Herzberg en su Teoria de la Motivacion — Higiene como un factor

extrinseco o de higiene que evita la insatisfaccion en los empleados”.

Ademas, también menciona que una pequefia cantidad de la poblacién
examinada se siente motivada por necesidades internas o intrinsecas,
conjuntamente menciona que un 17% de su poblacion afirma no
sentirme motivado para presentarse en su lugar de trabajo y
recomienda a la empresa tomar medidas ya que esto afectaria de
manera negativa en el desempefio diario y posteriormente y de manera

progresiva tener repercusion en los demas colaboradores.

S. Asprilla, C. Pulgarin y S. Ramirez (2015) Colombia en su
investigacion “Analisis del Clima y la Satisfaccion Laboral en el Ese,
Hospital Sagrado Corazén De Norcasia (Caldas)” que tuvo como objeto
estudiar y examinar el clima y la satisfaccion laboral percibida en el
Hospital Sagrado Corazon de Norcasia, los diferentes resultados
demostraron que los empleados tienen elevados los niveles de criterio
de confianza, apoyo, equidad e innovacion, por lo que se puede deducir
gue ello genera un clima positivo lo que permite y fomenta el éxito y el
trabajo en equipo, ademas es congruente con la mision de la empresa.
Ademas, mencionan que al “considerar las dimensiones de
desempefio, la satisfaccion general resulta ser un aspecto significativo
hacia la produccion del rendimiento y la productividad, mientras que el
clima resulta ser un aspecto significativo que mejora las condiciones

personales y comportamiento de los funcionarios”.

Y. Erazo y F. Herrera (2014) Ecuador, desarroll6 la tesis a la cual
denomind “Nivel de Motivacion y su Relacion con la Satisfaccién del
Ejercicio Profesional de las Enfermeras en la Provincia del Carchi en el

Periodo Febrero - Agosto del 2014” con la finalidad de obtener el grado
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de licenciatura que tuvo como objeto determinar el nivel de motivacion
y satisfaccion laboral de las enfermeras de la provincia del Carchi en
una poblacién de 176 profesionales; este estudio determind que
efectivamente si existe dependencia simbolica entre la motivacion y
satisfaccion laboral en las profesionales de enfermeria, y que estos
trabajadores tienen una elevada motivacién que favorece al correcto
desempefio diario en las actividades, ademas resaltan a la motivacién
como un cimiento basico y primordial en el ambiente laboral en el que
se desempefian estas enfermeras, lo que mantiene al equipo de trabajo

permanentemente atento en sus actividades diarias.
ANTECEDENTES NACIONALES:

Existen diferentes investigaciones a nivel nacional; entre las mas

recientes podemos mencionar las siguientes:

Natalia Boada (2019), presento una investigacion titulada “Satisfaccion
laboral y su relacién con el desempefio laboral de trabajadores
operativos en una pyme de servicios de seguridad peruana”. El cual
tuvo como objeto: Establecer si la satisfaccion y el desempefio laboral
se encuentran relacionadas; se encuesto a una nuestra de 158 agentes
de seguridad de la institucion, y tuvo como conclusién que
efectivamente la satisfaccién y el desempefio laborales se encuentran
relacionadas, indicando que el aumento de la satisfaccion laboral
estaria acompafado del aumento de su desempefio laboral y del
mismo modo en caso contrario, una pobre satisfaccion laboral llevara a
disminuir el desempefio. Por otro lado, sus resultados también le
permitieron indicar que la significacion de la tarea (dimension de la
satisfaccion laboral) es la Unica que se relaciona con la satisfaccion
laboral, es decir, que para los agentes es relevante, importante y
significativo las actividades que realizar diariamente. Para finalizar,
recomiendan y sugieren medir de manera consecutiva la satisfaccion
laboral para efectuar actividades que permitan mantener satisfecho de
manera general al personal, asumiendo que este es un factor

importante que incide en el desempefio laboral.

11



Gabriel Granda (2018), realiz6 una investigacion titulada “La motivacion
y el desempefio laboral de los trabajadores del banco Falabella —
agencia Bellavista- Callao” este proyecto tuvo como objeto, demostrar
si existe influencia entre las variables estudiadas, la poblacién consté
de 28 colaboradores, fue una investigacion correlacional, no
experimental, al finalizar concluy6é finalmente, que la variable
motivacion influye en el desempefio laboral de manera significativa, en
la cual, sus dimensiones tales como la motivacion intrinseca y
extrinseca no influyen contundentemente en el desempafio laboral.
Recomiendan capacitar de manera constante a los trabajadores,
apoyando con el financiamiento de los cursos que puedan apoyar y
permitan el crecimiento competitivo y de conocimientos de los
colaboradores. En otro punto también mencionan la importancia de
reconocer a los trabajadores que cumplan con sus objetivos propuestos

por la empresa e implementar un sistema de recompensas.

Guisela Bruga y Sandra Wiesse (2018) realizaron una investigacion
titulada “Motivacion y desempeno laboral del personal administrativo en
una empresa agroindustrial de la region Lambayeque” el cual tuvo
como objeto, identificar el tipo de motivacién y desempefio laboral que
personal que trabaja en dicha empresa, se evalud a 17 personas y se
concluyé mencionando que las personales de esta empresa muestran
niveles de motivacion adecuadas que permiten crear un ambiente
laboral 6ptimo. En cuanto al desempefio laboral indican ser adecuado
ya que “el personal considera que los productos y servicios son
brindados de manera adecuada, su productividad es alta, y cuentan con
un rendimiento y actitud beneficiosa para la empresa en términos de
rentabilidad”. En tal sentido, mantener una motivacion por encima del
promedio permite que la empresa pueda lograr un adecuado
desempeiio laboral en sus trabajadores, y de este modo mejorar
continuamente la productividad y eficiencia. Como recomendacion y
proponen que los directivos deben implementar planes o programas

gue se enfoquen en técnicas de retencion de personal.
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2.2.

Elena Maisch (2017), realizé un estudio nombrado “Relacién entre
clima, satisfaccion laboral y las ventas de los promotores de una
empresa de telecomunicaciones de Lima” en la cual se intentd
establecer el nivel de dependencia que existe entre clima, satisfaccion
laboral, esta investigacion se realizé en 330 personas (muestra de
poblacional); este estudio finalizo, teniendo como resultado que tanto
como el clima vy la satisfaccién laboral se correlaciona por debajo del
promedio; pero hay que tener en cuenta que su relacion con la variable
venta si fue significativa; lo mismo sucede con las dimensiones de clima
laboral en relacion a la variable venta, su dependencia es débil, en
cuanto a la satisfaccion, solo la dimensién que no se relacioné con las
ventas fue el reconocimiento personal/social. Para finalizar una de sus
recomendaciones principales fue que “La empresa realizar un estudio
de clima y satisfaccion laboral una vez al afio, para poder ver qué
dimensiones estan por debajo del promedio para promover acciones de

mejora”.

Entonces, en base a los resultados de los estudios encontrados tanto
a nivel nacional como internacional donde se demuestra que tanto la
motivacion como la satisfaccion mueven al ser humano para realizar de
mejor manera sus actividades diarias, lo mismo que sucede con la

presente investigacion, se coincide con los diferentes autores.
Bases tedricas:

Se encontraron diferentes aportes teodricos; a continuacion, se

describen los considerados mas importantes.

2.2.1. Teoria de la Autodeterminacion de Deci E. y Ryan R.

Edward L. Deci y Richard Ryan ambos psicologos y profesores,
elaboraron esta teoria, que actualmente es entendida como una
macroteoria de la motivacién; ellos desarrollaron esta teoria bajo
influencia de formulaciones humanistas y conductistas en el afio

1985, asumiendo que las personas son organismos activos y que
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tienen tendencia a crecer y buscar nuevas experiencias, teniendo
en cuenta los aspectos internos y externos para poder satisfacer
sus necesidades. Los autores a demas indican que: “A diferencia
de la mayoria de las teorias historicas y contemporaneas, que
entendieron la motivacion como un constructo unitario, las
hipétesis de la TAD afirman que, si bien el monto total de
motivacion resulta importante, su tipo o cualidad lo también es
mas”.

Los tipos de motivacion que influyen en esta teoria son:

- Motivacion Intrinseca: Esta hace referencia al placer que se
siente al ejecutar sus actividades sin necesidad de una

recompensa por ello.

- Motivacion Extrinseca: Se refiere a comportamiento que

realiza el individuo con el fin que conseguir algo a cambio.

- Amotivacion: Es la sensacion de falta de propdsito.

Esta teoria afirma la necesidad que existe en dar una orientacién
diferente a la motivacion, ya que hay que tener en cuenta lo que
realmente motiva a una persona en determinado momento, en vez

de verlo como un concepto unitario.

2.2.2. Teoria de La Jerarquia de las necesidades de Maslow A.

Abrahan Maslow, fue un psicélogo norteamericano conocido como
unos de los principales exponentes de la psicologia humana;
creador de la famosa piramide de necesidades en el afio en 1943
en la que precisa que el individuo se encuentra en constante
estado de necesidad. Ademas, precisa que la satisfaccion de las
necesidades basicas se presta para generar necesidades mas
altas, y caso contrario, si las necesidades basicas no son cubiertas

llevaran un cambio de conducta. Maslow sugiere también en esta
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teoria que Unicamente las necesidades que nacen con la persona

son las de base, considerada por €l como las fisiologicas; y que el

producto de satisfacerlas nace las otras necesidades.

La piramide creada por Maslow consta de 5 niveles mencionando

que el ser humano solo prestara atencién a las necesidades

superiores cuando haya cubierto las basicas, a continuacion, se

detalla y se brindan ejemplos de cada uno de los niveles:

a)

b)

d)

Necesidades Bésicas, o también conocida como necesidades
fisiolégicas que permiten mantener una condicion interna
estable, en ella podemos mencionar a la necesidad de
consumir agua, respirar, alimentarse, dormir, evitar el

dolor/sufrimiento, vestimenta, entre otras.

Necesidad de seguridad y proteccion, surgen ante la
satisfaccion de las necesidades basicas, y que brindan
sensacién de amparo, entre ellas podemos mencionar la
seguridad fisica y salud, haciendo referencia a la integridad y
buen funcionamiento de nuestro cuerpo; también se puede

mencionar a la seguridad en los recursos (dinero, casa, etc.).

Necesidad social/afiliaciéon, influye en el afectivo, llamese
relaciones de amistad, pareja, familia o colegas (sentido de

pertenencia a un grupo).

Necesidad de estima/reconocimiento, Maslow para este caso
lo divide en dos grupos, internos y externos, cuando se refiere
a los internos o también denominado estima alta, hace resefia
del respeto propio, tener sentimiento como la libertad,
independencia, confianza, competencias, logros de uno
mismo. Cuando se refiere a las necesidades externas donde
hace referencia a tener el respeto, aprobacion, atencion
estatus, reputacion o el reconocimiento que le puedan dar los

demas.
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e) Necesidades de autorregulacion, para Maslow este nivel era
diferente, también lo titulo como la necesidad de ser o
motivacion en crecimiento; y representa el deseo de logro a las

aspiraciones u objetivos (sentimiento de logro y orgullo).

5. NECESIDAD DE AUTOREALIZACION: Crecimiento
Personal

[ 4, NECESIDAD \DE ESTIMA: Logro, estatus, fama,

3. NECESIDADES AMOR, AFECTO Y PERTENENCIA:
Familiaj pareja, trabajo, efc.

. NECESIDADES DE SEGURIDAD: Proteccion, Orden,

|
|

=

Y

F

limites, estabilidad, etc.
-
1. NECESIDADES FISIOLOGICAS: Aire, comida,
bebidas, calor, suefio, et
)i \

Figura 1: Piramide de la jerarquizacion de las necesidades de

Maslow.

Esta teoria fue elaborada y propuesta por Abraham Maslow en su
libro: “Una teoria sobra la motivacion humana” En esta teoria
propone las cinco escalas, las cuales se pueden apreciar en la
figura 1, colocando de manera ascendente en la primera escala a
la necesidad fisioldgica, siguiendo por encima la necesidad de
seguridad, posterior la necesidad de pertenencia, luego la
necesidad de la estima y, por ultimo, en la cuspide de la piramide

se encuentra la necesidad de autorregulacion.
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2.2.3. Teoria De Las Necesidades de David Mcclelland

David McClelland, psic6logo estadounidense, es ampliamente
conocido por sus estudios y aportes en el area de la motivacion,
se destaco con su teoria de la necesidad; el trabajo de McClelland
en esta area se inicia en 1947 con apoyo de sus tres

colaboradores, Clark, Atkinson y Lowel.

En 1961, McClelland desarroll6 la teoria de sobre las
necesidades, en la cual propuso que todo individuo tiene
motivadores, muy independientemente del sexo, raza o cultura,
para ello describe tres motivadores e indica que uno de ellos

siempre sera el dominante, a continuacion, se detalla:

a) Necesidad de logro: El individuo se reta, se pone metas
desafiantes para poder sobresalir, en busca de su éxito.
Ademas, este individuo necesita y gusta que Ilo

retroalimenten constantemente.

b) Necesidad de afiliacion: Aqui se encuentran las personas con
deseo de relacionarse, con la necesidad de identificarse o
buscar pertenecer a un grupo, la cooperacién va por encima
de la competencia. Personas que buscan la aceptacion y

afecto de los demas.

c) Necesidad de poder. Se caracteriza por personas que
buscan influir o controlar a los demas, tratando de conseguir
gue los demas hagan lo que se les indica. Disfrutan mucho
las competencias y mayormente buscan su beneficio propio.

La teoria de McClellard puedo apoyar al sector empresarial,
para poder identificar qué tipo de motivador posee su
personal, y lograr elaborar planes orientados hacia el
reforzamiento positivo de sus empleados en sus funciones,

crecimiento profesional, entre otras.
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2.2.4. Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Douglas McGregor, de profesion psicologo, nacido en Estados
Unidos y residié en ese lugar por un buen periodo. Gracias a su
real vocacidn para servir realiz0 investigaciones que
posteriormente le permitio brindar aportes importantes en el area

organizacional.

McGregor denominé a su estudio teoria X y la teoria Y,
conjuntamente con Maslow dieron una nueva perspectiva al area
de la administracion organizacional, aperturando una nueva ruta,
novedosa y con una nueva mira al nuevo mundo, lo que les
permitié6 avanzar y darle la importancia debida al ser humano y
sus necesidades. Esta teoria de la X y Y son contrapuestas entre
si, a continuacion de detalla cada una de ellas:

Teoria X: Se encuentran los trabajadores que tienen
pensamientos negativos, pesimistas, pasivo, el trabajador al cual
se le tiene que estar presionando para que cumpla con sus
funciones, se le ve como una persona que no tiene aspiraciones,

poco proactivo, limitado y que labora solo por un valor monetario.

En tal sentido su motivacion es la remuneracion y se utiliza este

método para lograr que cumpla con su trabajo.

Teoria Y: Contrario a la teoria X, la teoria Y visualiza al
trabajador con un activo de la empresa, importante y optimista
con capacidad de resolucion de disfrute en su labor diaria, que
las organizaciones deben crean un ambiente favorable,
reconociendo los logros de sus empleados fortaleciendo la
autonomia del trabajador. También postula que la satisfaccion
gue tiene el trabajador ya sea fisica o0 mental es un importante

factor motivacional.

McGregor también nos dice que el comportamiento no es el
resultado de la naturaleza del hombre sino es la consecuencia

de sus empleadores, de la politica y gestion.
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2.2.5. Teoria Bifactorial de Herzberg

Frederick Herberg fue un renombrado psicologo estadounidense
conocido en el mundo de la gestion administrativa como uno de
los mas influyentes por su “Teoria del enriquecimiento laboral” y

“Teoria de los dos factores o Teoria de la motivacion e higiene”.

Esta ultima se hipotetiza sobre los factores determinantes que
influyen en la satisfaccion y que explican la conducta del

trabajador en su centro laboral.

Factores motivaciones o intrinsecos: Son los que ejercen fuertes
sentimientos positivos y tienen efecto en la satisfaccion. Como

ejemplo podemos mencionar:

- Estatus: El lugar que el individuo ocupa en la sociedad
laboral.

- Adecuacion al trabajo: Hace referencia a sentirse comodo
en la posicién que ocupa en la organizacion.

- Posibilidad de crecimiento: Saber que tiene capacidad
para ocupar nuevos cargos de mayor jerarquia.

- Logro: Hace referencia a la sensacion (satisfaccion) que
uno siente al conseguir una meta u objetivo.

- Sentimiento de autorrealizacion: Sentir que esta
contribuyendo en la organizacion.

- Responsabilidad mayor: Conseguir nuevas tareas que

impliqguen mayores desafios.

Factores de Higienes o extrinsecos: Son los que producen
sentimientos negativos. La insatisfaccion es el producto de este

factor, podemos mencionar los siguientes ejemplos:

- Sueldo: Se refiere al aspecto economico, incluyendo,
remuneraciones, prestaciones, bonos, etc.
- Condiciones laborales: Desde el lugar fisico donde

trabaja, el aspecto, horario, beneficios, materiales propios
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para ejercer sus funciones, facilidades y toda
caracteristica que se encuentre relaciona a su labor.

- Seguridad del empleo: La estabilidad que el trabajador
percibe de permanecer de manera duradera en la
organizacion.

- Factores Sociales: La facilidad para poder relacionarse,
convivir y compartir con sus compaferos de trabajo.

- Supervision: Cuando un superior revisa constantemente

el trabajo de otro, puede producir insatisfaccion.

Para Herzberg cualquiera de estos factores va a influir, positiva
0 negativamente en la conducta de los trabajadores en su

ambiente laboral.

2.2.6. Teoria de la Equidad de J. Stacy Adams

J. Stacey Adams, en su teoria se centra en la comparacion, es
decir, como una persona percibe que es tratada en comparacion
a otra y busca la impacialidad, lo que Stacey denomina, grado
de equidad. Sostiene que un individuo se mantiene atento a
verificar si es considerado, mantiene los mismos derechos,
beneficios o trato, al igual que su compafiero y de no ser asi de

siente desmotivado.

Cuando el individuo siente que no existe equidad, se puede
desmotivar, se mostrara insatisfecho, incomodo, reaccionando
deferentes maneras, manifestando conductas como por
ejemplo, puede reducir su tiempo de labor, no trabajar
eficazmente, mostrar apatia, cometer errores, no terminar en el
tiempo indicado, puede tratar de influir en sus colegas solicitando
qgue disminuyan su ritmo de trabajo, generar malestar en todo un
equipo de trabajo, pudiendo de esto modo afectar de manera
negativa el buen desemperfio, el no cumplimiento de metas y la

productividad de la organizacion.
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Para Adams, los siguientes puntos son los mas relevantes en su

teoria:

- Persona: Es el individuo que percibe la justicia o equidad.

- Oftros con quien comparar: Las personas quienes son sus
referentes en relacion con su puesto.

- Input: Las caracteristicas individuales, habilidades,
aprendizaje, sexo, edad, etc.

- Resultados: Lo que la persona recibe a cambio de su

trabajo (Sueldo, reconocimiento, etc.)

En tal sentido, se podria decir que la equidad se da cuando la
persona percibe que sus esfuerzos, su reconocimiento o
beneficios son iguales a sus pares o empleados con la misma
posicion.
También existen aportes como el de Chiavenato (2000) en su
libro “Comportamiento Organizacional, la dinamica del éxito en
las organizaciones” menciona que existen diferentes conceptos
sobre la motivacion, mencionando que algunos utilizan términos
como necesidad, deseos, impulsos; muchos otros los relacionan
con alcanzar metas; otros con que es la manera de lograr un
comportamiento esperado, tal como se ha revisado en las
teorias antes mencionadas; sin embargo, Chiavenato continua o
empieza el concepto de motivacién con lo mas elemental: “La
motivacion es un proceso psicoldgico basico (...) que interactua
con otros procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre
con los procesos cognitivos, la motivacibon no se puede
visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos
a comprender el comportamiento humano”. El mismo autor,
continua, mencionando que algunos ejecutivos tildan a sus
empleados de desmotivados, con poca iniciativa, sin embargo,
deben tener en cuenta que esto puede ser resultado de la
interaccidén con otras personas 0 circunstancias, se debe tener
en cuenta que cada persona puede tener desiguales grados de
motivacion que pueden cambiar en el tiempo y de acuerdo a la
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situacion, en tal sentido, menciona tres elementos (necesidades,
impulsos e incentivos) como la base para comprender que las
necesidades pueden ser utilizadas como impulso para conseguir

los incentivos deseados.

2.3. Marcos conceptuales

Motivacion

Deci & Ryan (1985) “La motivacion refiere tanto a la energia como a la
direccidn, persistencia y finalidad de los comportamientos, incluyendo
las intenciones implicadas y las acciones resultantes; ubicandose en

el centro de la regulacion biolégica, cognitiva y social del individuo”.
Dimensiones de la motivacion:

- Desmotivacion: Es la ausencia total de motivacion

- Regulacion externa: Se da en la busqueda de recompensas o
para la evitar castigos laborales.

- Regulacion Introyectada: Cuando el individuo se mueve o
comparta de determinada manera por una fuera interna, en
ocasiones puede ser la verglienza o el remordimiento.

- Regulacion Identificada: El individuo se familiariza con las
actividades que realiza, la toma como propia, otorgando valor y
significado.

- Motivacion Intrinseca: Realiza actividades porque le parecen

placenteras y de interés.
Satisfaccion:

Sonia Palma (2004) “La actitud del trabajador hacia su propio trabajo
y en funcion de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas

administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion (..)".
Dimensiones:

- Significacién de la Tarea: Es la importancia que le da la persona

al puesto donde trabaja.
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2.4.

- Condiciones de Trabajo: El individuo analiza todos los
elementos (normas, medios, equipos, infraestructura, etc) que
le permitiran realizar sus funciones en su ambiente laboral.

- Reconocimiento personal y/o Social: “Tendencia evaluativa del
trabajo en funcion al reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o
por el impacto de estos en resultados indirectos” (Palma, 2004).

- Beneficios Econdmicos: “Disposicion al trabajo en funcién a
aspectos remunerativos 0 incentivos econdmicos como

producto del esfuerzo en la tarea asignada (Palma, 2004)

Formulacién de hipétesis

Hernadndez, Fernandez y Baptista (2013) Define hipotesis como aquello
que “nos indica lo que estamos buscando o tratando de probar y
pueden definirse como explicaciones tentativas del fendmeno

investigado, formuladas a manera de proposiciones.”

2.4.1. Hipotesis general

H1: Existe relaciébn positiva entre Motivacion y Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
SA. en el afio 2019.

HO: No existe relacién positiva entre Motivacion y Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
SA. en el afio 2019.

2.4.2. Hipotesis especifica

Existe relacion entre Desmotivacion y Satisfaccion Laboral en los
colaboradores de la empresa Santo Domingo CG SA. en el afio
20109.

Existe relacion entre Regulacion Externa y Satisfaccion Laboral
en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG SA. en
el afio 2019.
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Existe relacion entre Motivacion

Intrinseca y Satisfaccion

Laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
SA. en el afio 2019.

2.5. ldentificacion de variables e indicadores
2.5.1. Operacionalizacion de variables
A continuacion, se procede con el disgregado mas relentes de
los cuestionarios de las variables Motivacion y Satisfaccion
Laboral con la finalidad de su mayo comprension.
Tabla 1. Operacionalizacion de la variable motivacion:
L
5 .
DEFINICION 2
< p
= TEORICA DIMENSIONES INDICADORES PUNTUACION
<
>
- Ausencia de esfuerzo
DIMENSION 1 | - Significado error del
Desmotivacién trabajo
- Falta de objetivos
Refiere tanto a la
energla como a - Mostrarle a los demas B
la direccidn, que si se puede La puntuacién
persistencia 'y DIMENSION 2 | - Busca la aceptacion directa de
comportamientos, Externa demas se da
incluyendo las - Comodidad en mediante la
\% - In'FenCIOHES Obedecer Valores Sum? de Cada
‘'S | implicadas y las item.
@ : —
> acciones j 4 AM =17,18,19
£ |  resultantes: | DIMENSION 3 re':gi:)ecsinﬁi‘:nfé RE = 1,2,3,4,5
2 " - !
ubicandose en el Regulacién - Basqueda el respeto ) y 6
centro de la Introyectada de los demas RI=7,89y 10
regulacion RID=11,12y
b_|c_)log|ca, ' - Asumir como propios 13
cognitiva y social | pjMENSION 4 los objetivos MI=14,15y
del individuo. Regulacion - Identificacién con las 16
Deci & Ryan Identificada actividades, valores y
(1985) objetivos
DIMENSION 5 .
T - Impulsos interno por
Motivacion .
. esforzarse en el trabajo
Intrinseca

Adaptado por Gagné, (2012).
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable satisfaccion:

17. El horario de trabajo
me resulta incomodo.

20. En el ambiente fisico
en el que laboro me siento
comodo.

23. Existen las
comodidades para un buen
desemperfio de las labores
diarias.

27. Mi jefe valora el
esfuerzo que pongo en mi
trabajo.

-
o) . .
< | DEFINICION | DIMENSIONE PUNTUACIO
EE | TEORICA S INDICADORES N
>
3. La distribucién fisica del
ambiente de trabajo facilita
la realizacién de mis
labores.
4. La tarea que realizo es
tan valiosa como
cualquier otra.
© 7. Me siento (til con la
2 labor que realizo.
2 g 18. Me complace los
S S resultados de mi trabajo.
= o 21. Mi trabajo me hace iterms
i=) sentir realizado como o
175} persona. Positivos:
“La 22. Me gusta el trabajo que guzﬁ
disposicién o realizo. (4) De
tendencia 25. Haciendo mi trabajo acuerdo
relativament me siento bien conmigo (3) Indeciso
—_ e estable mismo. (2) En
© hacia el 26. Me gusta la actividad
o . ; desacuerdo
Q trabajo, que realizo
© — ——— (1) Total
- | basadaen 1. La distribucién fisica del
; j . . desacuerdo
S | creenciasy ambiente de trabajo facilita
‘© valores la realizacion de mis ‘
S items
8 desarrollado labores. Neaqativos:
2 S 8. El ambiente donde (19)] Total '
fﬁ a partir de trabajo es confortable.
" . ) : acuerdo
su 12. Me disgusta mi horario. (2) De
experiencia 14. Llevarse bien con el acuerdo
ocupacional’ jefe beneficia la calidad del (3) Indeciso
. (Palma, o trabajo. (4) En
'O .
2005) ot 15. ITa comodidad _deI desacuerdo
Q9 ambiente de trabajo es
S 3 inigualable (5) Total
SR d ' desacuerdo
'8 —
@]
O
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Reconocimiento
personal y/o
social

6. Siento que recibo “mal
trato” de parte de la
empresa.

11. Prefiero tomar
distancia con las personas
con quienes trabajo.

13. Prefiero tomar
distancia con las personas
con quienes trabajo.

19. Compartir el trabajo
con otros comparfieros me
resulta aburrido.

24. Me desagrada que
limiten mi trabajo para no

reconocer las horas extras.

Beneficios
econdmicos

2. Mi sueldo es muy bajo
para la labor que realizo.
5. Me siento mal con lo
que gano.

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

9. El sueldo que tengo es
bastante aceptable.

16. Mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas
econdémicas.

Elaborado por Elena Maisch, (2017)
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3.1.

CAPITULO lIl: METODOLOGIA

Disefio metodoldgico:

3.1.1. Tipo de investigacion:

Esta investigacion se desarroll6 utilizando la investigacion descriptiva,
ya que la necesidad de este trabajo es conocer la relaciéon entre dos

variables.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) Investigacion
Descriptiva: “Busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe

tendencias de un grupo o poblacion”

3.1.2. Nivel de investigacion

Esta investigacién tiene como propdsito incrementar conocimientos
sobre la relacién entre motivacion y satisfaccion laboral, para lo cual

se utilizé la investigacion basica o también denominada pura.

3.1.3. Disefio de investigacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) existen dos tipos de

disefio de investigacion: Experimental y la No experimental.

En este estudio, se utilizo el disefio No Experimental puesto que una
“Investigacion no experimental son los estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sé6lo se observan

los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”.

3.1.4. Método de investigacion

Siguiendo con los conceptos de Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) mencionaron tres tipos de métodos: Cuantitativo, cualitativo y

mixto, para este estudio se utilizé el método cuantitativo, el cual tiene
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3.2.

como caracteristicas principales: Mide fenémenos, utilizas estadistica,

prueba hipotesis y realiza andlisis de causa — efecto.

Poblacion y muestra

La poblacion general de la Empresa Santo Domingo CG S.A es de 274

personas entre personal administrativo y operativo, tanto en la sede de

Lima como Chincha, se realiz6 en célculo para definir la cantidad de

personas que se debia considerar para la muestra, la cual fue de 160

escogidas de manera aleatoria.

Criterio para el muestreo:

Z2N (p.q)

n=
Donde:
N =274
Z=1.96
P=0.5
Q=05
E=0.05
n =160

E2(N-1) + Z2 (p.q)

Tabla Nrol: Tamanio de muestra

Categorias Cantidad de % Calculo dé %
9 trabajadores % Redondeado
Empleados 68 25% 39.7080292 40
Obreros 206 75% 120.291971 120
Total 274 160
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3.3. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de la informacion

3.3.1. Técnica

En esta investigacion se utilizé la técnica tipo encuesta, son dos
cuestionarios en las cuales hay un conjunto de preguntas disefiadas
con la finalidad de tener informacién sobre la motivacion y satisfaccion

laboral.

3.3.2. Instrumentos

Instrumento de variable 1:

Escala de Motivacion Laboral R-Maws

Este instrumento es originalmente elaborado por Gagné, Forest,
Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el afio 2010; y adaptada al espafiol
por Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van Den Broeck,
Martin Albo y Nufiez (2012).

En el contexto peruano fue validado por Karla Gastafiaduy en el afio
2013, siendo aplicada a personal adultas (mayores de edad), se
administré de manera tanto individual como colectiva, con un tiempo

estimado de 10 a 15 minutos.
Caracteristicas de la prueba:

Los autores Gagné et. al, basandose en la teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan consideraron 5 dimensiones, las

cuales ya fueron definidas anteriormente:
Desmotivacion

Regulacion Externa

Regulacion Introyectada

Regulacion ldentificada

Motivacion Intrinseca
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El instrumento cuenta con 19 items y se realiza en conteo de
contestaciones por medio de la escala Likert del 1 - 7, siendo 1

totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo.
Confiabilidad:

Gagné et al. (2010) segun los resultados de los estudios, sin excepcion
cada sub-escalas del instrumento demostré un indice de confiabilidad
(alfa de cronbach) superior a 0.70, por lo que sus resultados se

consideran confiables, teniendo los siguientes resultados:
Regulacion Externa 0.75
Regulacion Introyectada 0.77
Regulacion ldentificada 0.84
Motivacion Intrinseca 0.91
En la versidon espafol se obtuvo los siguientes resultados:
Regulaciéon Externa 0.78
Regulacién Introyectada 0.75
Regulacion Identificada 0.73
Motivacion Intrinseca 0.80
Desmotivacion 0.88
Teniendo como resultado final con Alpha de Cronbach 0.715

En cuanto a Perl, Gastafiaduy (2012) utilizé el método de Alpha de

Cronbach, y se obtuvo:
Regulacion Externa 0.75
Regulacion Introyectada 0.85
Regulacion ldentificada 0.66
Regulacion Intrinseca 0.86

Desmotivacion 0.76
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Validez:

Gastafiaduy (2012) trabajé con el método de validez de contenido, se
realizé una validacién de jueces y finalmente las tablas de concordancia
fueron superiores a 0.50, por lo que se considera un instrumento

confiable para medir la motivacién en Pera.
Instrumento de variable Nro2:
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC. Palma

Sonia Palma, profesional de Psicologa por la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos y de segunda Especialidad en Psicopedagogia

por la Universidad Ricardo Palma es la creadora de esta escala.

Esta encuesta consta de 36 proposiciones asociadas a 7 factores:
Condiciones Fisicas y/o Materiales, beneficios Laborales y/o
Remunerativos, Politicas Administrativas, Relaciones Sociales,
Desarrollo Personal y Relacion con la Autoridad. Fue aplicada al 10%
de la muestra accesible que equivale a 952 personas, teniendo en
cuenta su edad, sexo, remuneracion, tipo de empresa, tiempo de

servicio y grupo ocupacional.

Confiabilidad:

Las correlaciones total estimo lo siguiente:
Condiciones Fisicas y/o Materiales 0.79
Beneficios Laborales y/o Remunerativos 0.68
Politicas Administrativas 0.67

Relaciones Sociales 0.59

Desarrollo Personal 0.79

Desempefio Tareas 0.66

Relacion con la Autoridad 0.79

Como resultado integro se obtuvo: 0.68
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3.4.

Validez:

Esta encuesta fue validada por criterio de jueces, por seis profesionales
entendidos en el area del ambito laboral, la evaluacion radicé en el
sentido coherente del contenido de las preguntas; la interrogante que
permitid dicha validacion fue: ¢Evalia o no este item la propiedad

propuesta? La cual consintié seleccionar 62 items.

Se obtuvo como validez el puntaje de 0.05, se realiz6 mediante el
estudio de reciprocidad items, se utilizd el producto estadistico de
Pearson.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se solicité la aprobacion de la Gerencia General para la aplicacion de
las pruebas y se coordiné con las Jefaturas de cada &rea para los
permisos correspondiente. La aplicacion se realizé en 3 dias diferentes
de la semana en el mes de noviembre. Ambos cuestionarios fueron
aplicados mediante una prueba escrita, a personal seleccionado de
manera aleatoria, dichas encuestas duraron 30 minutos, 15 minutos en
cada cuestionario aproximadamente. Se les mencioné a los

colaboradores que las encuestas eras totalmente anénimas.

Para el proceso y andlisis de datos, se manej6 el programa Microsoft
Excel donde se registraron las respuestas de los participantes.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV: RESULTADOS

Validacion de instrumentos
Para determinar la fiabilidad se utilizé el Alfa de Cronbach, obteniendo

el siguiente resultado:

Tabla Nro 2: Variable Motivacién Laboral:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,893 19
Fuente: Base de datos de la Investigacion.

Segun la tabla que se muestra y de acuerdo al resultado obtenido a
través del analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach de 0,893, se determina
que los datos tienen una consistencia interna alta, lo que resulta

provechoso en esta investigacion.

Tabla Nro 3: Variable Satisfaccion Laboral:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,817 27
Fuente: Base de datos de la Investigacion.

Segun la tabla que se muestra y de acuerdo al resultado obtenido a
través del analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach de 0,817, se determina

que los datos tienen una consistencia interna alta.

Tablas y graficos

A continuacion, se analizara los resultados de las dos variables en
estudio «Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral». Iniciando con el
analisis descriptivo y posteriormente el andlisis de cada una de las

dimensiones por variable.
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Tabla Nro 4: Analisis de frecuencia de motivacion a nivel global

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 6.9 %
Promedio 128 80%
Alto 21 13.2%
160 100%
MOTIVACION

90%
80%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 13.20%

10% 6.80% .
0% ]
Bajo Promedio Alto

M Porcentaje %

Figura 1 Frecuencia porcentual de la motivacién a nivel global

Se verifica, de los resultados obtenidos en el grafico 1, lo siguiente: El
80% de los trabajadores tiene un nivel promedio de motivacion, un
13.20% se mantiene en niveles altos y un menor grupo que representa
el 6.80% se encuentra en niveles, todo esto en lo que respecta a la

motivacion de manera global.

A continuacion, se detalla y se muestra en tablas y figuras los
resultados obtenidos en relacién a las dimensiones de la motivacion,
es decir su tendencia.
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Dimensiones de la variable Motivacion:

Tabla Nro 5: Regulacion externa

Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 21.3 %
Promedio 83 51.9%
Alto 43 26.9 %
160 100%

Regulacion externa

60%
52%
50%
40%
30%
21.30%
20%
10%

0%
Bajo Promedio

B Porcentaje %

Figura 2 Frecuencia porcentual

Regulacion externa

de

26.90%

Alto

la dimension

Se aprecia en la figura 2, que la mayor parte de la muestra se encuentra

en un nivel promedio, representa con el 52%, es decir que poco mas

de la mitad de la muestra se encuentra identificada con la motivacion

por regulacién externa, mientras que el 26.9% muestran un nivel alto

un grupo menor se encuentra en un nivel bajo, representado por el 21%

del total de la muestra.
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Tabla Nro 6: Regulacion identificada

Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 11.3%
Promedio 74 46.3%
Alto 68 42.5%
160 100%

Regulacion identificada

50% 46%
45% 42.50%
40%
35%
30%
25%
20%

15% 11.30%

10%

=

0%

Bajo Promedio Alto

M Porcentaje %

Figura 3 Frecuencia porcentual de la dimensiéon Regulacion
identificada

En la figura 3, se observa que el mayor porcentaje de la muestra se
encuentra en un nivel promedio con respecto a la regulacion
identificada, representada con el 46%; mientras que el 42% de la
misma muestra se encuentra en un nivel superior; por otro lado en

mejor proporcién, con un 11% se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla Nro 7: Motivacion intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 11.3%
Promedio 57 35.6%
Alto 85 53.1%
160 100%

Motivacion intrinseca

60%
53.10%
50%
40% 36%
30%

20%
11.30%

- .
0%
Bajo Promedio Alto

Figura 4 Frecuencia porcentual de la dimensién
Regulacion intrinseca

En la figura 4, se observa que el mayor porcentaje es 53%, es decir que
mas de la mitad de las personas encuestadas tienen un nivel alto en
motivacion intrinseca, lo cual puede simbolizar una tendencia positiva.
Por otro lado, el 36% de la muestra se encuentra en un nivel promedio

y un porcentaje menor se ubica en un nivel bajo con el 11%.
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Tabla Nro 8: Desmotivacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 12%
Promedio 64 40%
Alto 94 58%
160 100%
DESMOTIVACION
60% 53.10%
50%
40% 36%
30%
20%
11.30%
|
0%
Bajo Promedio Alto

Figura 5 Frecuencia porcentual
Desmotivacion

la dimensiéon

En la figura 5, se visualiza que la mayor parte de los encuestados se

encuentran en un nivel alto de desmotivacion, con un 53%, lo que

significa que mas de la mitad de los trabajadores en la actualidad se

encuentras desmotivados, mientras que el 36% indican una altura

promedio - moderado en la desmotivacion; y el 11% se sitia en un nivel

minimo.
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Tabla Nro 9: Andlisis de frecuencia de satisfaccion a nivel global

Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 19.4%
Promedio 109 68.1%
Alto 20 12.5%
160 100%

Satisfaccion Laboral

80%
20% 68%
60%
50%
40%
30%

19.40%

20% 12.50%

- .
0%

Bajo Promedio Alto

Figura 6 Frecuencia porcentual de la satisfaccion a nivel
global

Para la elaboracién de la tabla nimero nueve vy la figura nimero seis,
se tomo en cuenta los resultados de cada dimension de la satisfaccion,
el mismo que concluye que los trabajadores que participaron en la
muestra se mantienen en un nivel moderado o promedio con respecto
a la satisfaccioén laboral; un porcentaje de 19% en un nivel bajo y solo

un 12% en un nivel alto.
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Dimensiones de la variable Satisfaccion:

Tabla Nro 10: Significacion de tarea

Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 16.9%
Promedio 88 55%
Alto 45 28.1%
160 100%

Significacion de la tarea

60% 55%
50%
40%
30% 28.10%
20% 16.90%
10%

0%

Bajo Promedio Alto

Figura 7 Frecuencia porcentual de la dimensién
Significacion de la tarea.

Se muestra que el 55% de la muestra se encuentra en un nivel
promedio en lo que respecta a la significacion de la tarea, mientras que
un nivel alto es representado por el 28% y el nivel bajo por un 16% de

la muestra.
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Tabla Nro 11: Reconocimiento personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 49 30.7%
Promedio 76 47.5%
Alto 35 21.9%
160 100%

Reconocimiento personal

50% 48%
45%
40%
35% 30.70%
30%
25% 21.90%
20%
15%
10%

5%

0%

Bajo Promedio Alto

Figura 8 Frecuencia porcentual de la dimensién
Reconocimiento personal.

Segun lo resultado de la tabla 11 y el grafico 8, el 48% de la muestra
se encuentra en un nivel promedio en lo que respecta al reconocimiento
personal, el 30% se encuentra en niveles bajos y el 21% en un nivel

alto.
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Tabla Nro 12: Beneficios econdémicos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 53 33.2%
Promedio 73 45.6%
Alto 34 21.2%
160 100%

Beneficios econdmicos

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

46%

33.20%

Bajo Promedio

Figura 9 Frecuencia porcentual

Beneficios econémicos

21.20%

Alto

de la dimensién

En cuanto a la dimensién del reconocimiento personal, el 46% de los

trabajadores estan en nivel promedio, el 33.2% en un nivel bajo,

mientras que el 21.2% se encuentra en un nivel bajo.
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Resultados correlativos:

H1: Existe relacion positiva entre Motivacion y Satisfaccion Laboral en los

colaboradores de la empresa Santo Domingo CG SA. en el afio 2019.

Tabla Nro13: Correlacion entre la escala de Motivacion y Satisfaccion Laboral:

Correlaciones

Motivacién Satisfaccion
laboral laboral

Rho de  Motivacion laboral ~ Coeficiente de 1,000 ,408™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 160 160

Satisfaccion Coeficiente de ,408™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 160 160

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

Fuente: Base de datos de la Investigacion

El nivel de significancia hallado fue de p=0.0000, comprobandose que es
posible aceptar la hipotesis principal de investigacién H1; tal como se muestra
en la Tabla 13, la misma que identifica una relacion significativa entre
motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Santo
Domingo CG SA. en el afio 2019.
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Contrastacion de la primera hipoétesis especifica:

Existe relacidbn entre Desmotivacion y Satisfaccion Laboral en los
colaboradores de la empresa Santo Domingo CG SA. en el afo 2019.

Tabla Nrol4: Correlacion entre la escala de Desmotivacion y Satisfaccion
laboral:

Correlaciones

Satisfaccion

Desmotivacion laboral
Rho de Spearman  Desmotivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,345™
Sig. (bilateral) . ,000
N 160 160
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de correlacion ,345™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 160 160

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

El nivel de significancia hallado fue de p=0.0000, comprobandose que es
posible aceptar la hipétesis especifica 1; tal como se muestra en la Tabla 14,
la misma que identifica una relacidon significativa entre desmotivacion y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
SA. en el afio 2019.

Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

Existe relacion entre Regulacién Externa y Satisfaccion Laboral en los

colaboradores de la empresa Santo Domingo CG SA. en el afio 2019.

Tabla Nrol5: Correlacion entre la escala de Regulacién Externa y Satisfaccion
Laboral:

Correlaciones

Regulacién Satisfaccion
externa laboral
Rho de Spearman  Regulacién externa  Coeficiente de correlacién 1,000 ,387"
Sig. (bilateral) . ,000
N 160 160
Satisfaccion laboral  Coeficiente de correlacion ,387" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 160 160

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El nivel de significancia hallado fue de p=0.0000, comprobandose que es
posible aceptar la hipétesis especifica 1; tal como se muestra en la Tabla 15,
la misma que identifica una relacion significativa entre regulacion externa y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
SA. en el afio 2019.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 3

Existe relacion entre Motivacién Intrinseca y Satisfaccion Laboral en los

colaboradores de la empresa Santo Domingo CG SA. en el afio 2019.

Tabla Nrol6: Correlacidon entre la escala de Motivacion Intrinseca y
Satisfaccion Laboral:

Correlaciones

Motivacion Satisfaccion
intriseca laboral
Rho de Spearman  Motivacion intriseca Coeficiente de correlacién 1,000 401
Sig. (bilateral) . ,000
N 160 160
Satisfaccion laboral  Coeficiente de correlacion ,401™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 160 160

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

El nivel de significancia hallado fue de p=0.0000, comprobandose que es
posible aceptar la hipétesis especifica 1; tal como se muestra en la Tabla 16,
la misma que identifica una relacién significativa entre motivacién intrinseca y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo CG
SA. en el afio 2019.
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CAPITULO IV: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Discusion de resultados

Después del analisis y de los resultados hallados, aceptamos la hipétesis
general donde se establece que si existe relacion positiva entre Motivacion
y Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la empresa Santo Domingo
CG SA. en el afio 2019.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostienen Y. Erazo y F.
Herrera (2014), quienes sefialan que el nivel de motivacion tiene una
relacion significante con la satisfaccion en el ejercicio profesional de las
enfermeras en la provincia del Carchi en el Periodo Febrero - Agosto del
mismo afio; manifiestan que estos trabajadores tienen una elevada
motivacion que favorece al correcto desempefio diario en las actividades,
ademas resaltan que la variable motivacion es de verdadera importancia 'y
representa uno de los pilares en el ambiente de trabajo de las enfermeras
y es lo que mantiene al equipo de trabajo permanentemente atento en sus

guehaceres diarias.

Otro lado, Nuria Arrayas (2019) en su investigacion de sobre las causas y
consecuencias de la satisfaccion laboral, en sus conclusiones menciona a
la motivacidbn como una causa de la satisfaccion laboral, haciendo mencion
que “los trabajadores motivados son trabajadores que estan a gusto con
lo que hacen.” Lo que se podria comparar con los hallazgos de este
estudio, reafirmando que efectivamente existe relacion entre ambas

variables.

En lo que respecta a la relacion entre la dimension Desmotivacion y la
variable Satisfaccion Laboral, se encuentra por ejemplo el estudio de
Chiavenato (2000) sobre la motivacion del individuo en su rendimiento
laboral, menciona que, segun el nivel de motivacion o desmotivacion, la

persona mostrard su satisfaccion laboral que a su vez es considerado
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como un factor determinante para la productividad de la organizacion. Este
concepto guarda relacion con los resultados obtenidos en la hipodtesis
especifica nUmero uno de esta investigacion, en este sentido, podemos
comparar de manera positiva los resultados, donde la desmotivacion si

tiene dependencia con la satisfaccion laboral en la que se puede.

Los resultados del estudio de Piedimonte, F., & Depaula, P. D. (2018)
sobre la motivacion en bomberos de Argentina, asocian de forma positiva
la regulacion externa con el reconocimiento particular, factor de la
satisfaccion laboral, influyendo una en la otra; estos resultados tienen
relacion con los obtenidos en esta investigacion, donde afirmo que si hay
correlacion entre la dimension de regulacion externa y la variable
satisfaccion laboral, asi se deduce la regulacion externa implica que la
conducta del ser humano se activa con el fin de satisfacer una necesidad

externa, como lo puede ser una recompensa, o de evitar castigos.

Segun el estudio de Victor Lagos (2015) sobre la motivacién laboral y su
incidencia en el desempefio organizacional en empresas Copelec,
concluye que la mayoria de los trabajadores de esta empresa se
mantienen motivados por su ambiente laboral, la cual es un factor
extrinseco o de higiene y que evita la insatisfaccion en los empleados. Se
concuerda con esta afirmacion porque se ha demostrado que la motivacion
intrinseca interviene de manera significativa en la satisfaccién laboral en

los trabajadores de la empresa Santo Domingo CG SA. en el afio 2019.

5.2. Conclusiones

Se concluye lo siguiente:

a) Se determina que la motivacion influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Santo
Domingo CG S.A. en el afio 2019 con un nivel de correlacion de
0,01 (bilateral).

b) Se demostré que las siguientes dimensiones de la Motivacion:
Desmotivacion, regulacion externa y motivacion intrinseca influyen

significativamente en la variable Satisfaccibn Laboral en los

a7



colaboradores de la empresa Santo Domingo CG S.A. en el afio

2019 con un nivel de correlacion de 0,01 (bilateral).

c) También se puede concluir que el personal se encuentra mas
identificado con la dimension de la regularizacion identificada
(factor de la motivacién) ya que tiene la mayor cantidad porcentual
en un nivel alto, con un 42%, a diferencia de las restantes; y que
ademas le sigue con un 46% en el nivel promedio, en la misma
dimension; de este resultado se puede deducir que los trabajadores

les dan un significado propio a sus actividades.

d) La puntuacion general de satisfaccion laboral estuvo en un nivel
ligeramente por encima del promedio. En lo que respecta a sus
dimensiones, casi todas se encontraran en la media, salvo la
dimension Significacion de la tarea, la cual esta levemente por

encima del promedio

5.3. Recomendaciones

Los resultados al encontrarse en un nivel promedio en sus variables, se

recomienda lo siguiente:

- Elaborar plan de trabajo que permita fortalecer los lazos con los
trabajadores, es decir, reforzar la importancia de su labor.

- Evaluar posibles aumentos de salario o beneficios para todo el
personal.

- Mantener o mejorar los lugares de trabajo, que permitan al
colaborador realizar sus funciones en un ambiente adecuado.

- ldentificar a las personas con posibles pontificales para
capacitarlos, financiandoles los cursos para que puedan
ampliar sus conocimientos, de tal forma que los pueda aplicar

en la organizacion.
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ANEXO

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - R-MAWS (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Instrucciones: A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de los 19
enunciados, indique por favor en qué medida la proposicién corresponde actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra realizando su trabajo. Marque

con una equis (X) la letra de su eleccion y trate de contestar de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen respuestas correctas ni incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes: A: Totalmente de Acuerdo B: De Acuerdo C: Levemente de Acuerdo D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo E: Levemente

en Desacuerdo F: En Desacuerdo G:Totalmente en Desacuerdo
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éPor qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerio.

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo.

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

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los compafieros del
trabajo, la familia, los clientes, etc.

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros del
trabajo, la familia, los clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en el trabajo.

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo.

16. No sé€, por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi.

19. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.




Escala de Opiniones SL-SPC

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere
exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA

DE ACUERDO A
INDECISO |

EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

TA |A|I|D |TD

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

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

. Me siento mal con lo que gano.

. Me siento util con la labor que realizo.

. El ambiente donde trabajo es confortable.

3
4
5
6. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
7
8
9

. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

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

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12. Me disgusta mi horario.

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

14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabaj

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas

17. El horario de trabajo me resulta incomodo.

18. Me complace los resultados de mi trabajo.

19. Compartir el trabajo con otros companeros me resulta aburrido.

20. En el ambiente fisico en el que laboro me siento cdmodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

23. Existen las comodidades para un buen desempenio de las labores
diarias.

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extras.

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo.

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo




Nede' Valor

Valor i
Descripcion items' Minimo Maximo L) ED LD NA/ND LA DA y TA
Motivacion laboral 190 19 133 19-35 36-51 52-67 68-83 84-88 100-115 | 116-133
Regulacion externa 6 ! 6 42 611 ' 12-16 17-21 22-26 27-31 32-36 | 3742
Regulacion introyectada T 4 28 4-7 8-10 71113 14-16 17-19 20-22 | 23-28
Regulacion identificada g 3 21 3-5 6-7 8-9 10-11 | 1213 14-15 | 16-21
Motivacion intriseca S 3 21 3-5 6-7 8-9 10-11 12-13 1415 | 16-21
Desmotivacion S 3 21 3-5 67 8-9 10-11  °  12-13 14-15 | 1621
Satisfaccién laboral 2 27 135 27-48 49-68 70-90 91-111 112-135 '
Significacion de tarea 8! 8 40 ' 814 15-20 21-26 27-32 33-40 ]
Condiciones de trabajo 9! 9 45 ' 916 17-23 24-30 31-37 38-45 ]
Reconocimiento personal 5 ! 5 25 5-9 7 1013 14-17 18-21 22-25 )
Beneficios economicos 5% 5 25 5-9 7 1013 14-17 18-21 22-25 |
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ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - R-MAWS

Dimension 1: Desmotivacion
(3 Itemes): 17, 18 y 19.

Valor M: 51 puntos
Valor Mx: 57 puntos

Dimension 3: Regulacion introyectada
(4 Items): 7,8,9 y 10.

Valor M: 28 puntos
Valor Mx: 40 puntos

Dimensién 5: Motivacion Intrinseca
(3 Items): 14,15y 16.

Valor M: 42 puntos
Valor Mx: 48 puntos

Dimension 2: Regulacion Externa
(6 Itemes): 1,2,3,45y6.

Valor M: 6 puntos
Valor Mx: 36 puntos

Dimension 4: Regulacion identificada
(3 Items): 11, 12y 13.

Valor M: 33 puntos
Valor Mx: 49 puntos




ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

Para medir la satisfaccion laboral entre los trabajadores que participaron del
estudio se hizo uso de la Escala de satisfaccion Iaboral de Sonia Palma (SL-SPC) a
traves de la cual se evaluaron 4 aspectos de la satisfaccion laboral mediante 27

Dimension 1: Significacion Tarea
(8 items): 3,4, 7,18,21,22, 25y 26

Muy Satisfecho: 37 0 mas
Satisfecho: 33 a 36

Regular: 28 a 32

Insatisfecho: 24 a 27

Muy Insatisfecho: 23 o menos

Dimension 3: Reconocimiento
Personal y/o Social
(5items): 6,11, 13,19y 24

Muy Satisfecho: 24 o mas
Satisfecho: 18 a 23

Regular: 18 a 20

Insatisfecho: 12 a3 17

Muy Insatisfecho: 11 0 menos

Clasificacion:

Dimension 2: Condiciones de Trabajo
(9items): 1, 8,12, 14, 15,17, 20, 23y
27

Muy Satisfecho: 41 o mas
Satisfecho: 35 a 40
Regular: 27 a 34
Insatisfecho: 20 a 26

Dimencion 4: Beneficios Economicos
{5items):2,5,9,10y 16

Muy Satisfecho: 20 o mas
Satisfecho: 16 a 19
Regular:11a 15
Insatisfecho: 08 a 10

Muy Insatisfecho: 7 o menos

Positivo (+): 1, 3, 4,7, 8, 9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26y 27

Negativo® (-): 2,5, 6, 10, 11, 12, 13, 17,19y 24

* Las preguntas negativas presentan puntaje invertido




