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TITULO

Motivacidn y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020



RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera la motivacion se
relaciona con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Huari, a fin de
establecer la relacion se llegd a aplicar un instrumento que permitio realizar el analisis
de las variables en estudio, en la elaboracion de los cuestionarios se considerd la escala
de valoracién de Likert, el referido andlisis nos llevé a resultados que nos permite
concluir que hay relacion considerable de la motivacion y la satisfaccion laboral
aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, para tal efecto se
tuvo el nivel de significancia al 5% y un nivel de confianza del 95%, llegando a
contrastar la hipotesis a través del p-valor = 0.000 demostrandose relacion de ellas y
la prueba estadistica de Rho de Spearman = 0.880 que demuestra la relacion
considerable en la motivacion y la satisfaccion laboral. Dichos resultados nos permiten
recomendar a quienes dirigen la organizacion a establecer politicas institucionales
referidas a motivar a su recurso humano, por lo que se hace necesario contar con el
jefe del area de recursos humanos cuente con conocimientos y habilidades requeridas
para llevar a cabo el referido proceso, generando de esa manera mayores niveles de

satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine how motivation is related to job
satisfaction in the Provincial Municipality of Huari, in order to establish the
relationship, an instrument was applied that allowed the analysis of the variables under
study, in the elaboration From the questionnaires, the Likert assessment scale was
considered, the aforementioned analysis led us to results that allow us to conclude that
there is a considerable relationship between motivation and job satisfaction applied to
the workers of the Provincial Municipality of Huari. the level of significance at 5%
and a confidence level of 95%, coming to contrast the hypothesis through the p-value
= 0.000 demonstrating their relationship and the statistical test of Rho of Spearman =
0.880 that demonstrates the considerable relationship in the motivation and job
satisfaction. These results allow us to recommend to those who lead the organization
to establish institutional policies related to motivating their human resources, so it is
necessary to have the head of the human resources area have the knowledge and skills
required to carry out the referred process , thus generating higher levels of job
satisfaction.
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INTRODUCCION

Antecedentes y fundamentacion cientifica:

Antecedentes internacionales.

Massella (2018), “Correlacion de la motivacion y satisfaccion laboral en trabajadores
que laboran con contrato indefinido y temporal en una empresa de Guatemala” (tesis
de licenciatura) universidad Landivar, su objetivo fue determinar la existencia de
correlacion estadistica de la motivacién laboral y la satisfaccion laboral. Su
metodologia fue de orientacion cuantitativa, correlacional. Se determina que el factor
qgue genera mayor motivacion para el trabajo entre los empleados contratados
indefinidamente es la satisfaccion 17,87, dejando menos factores para generar
motivacion para el reconocimiento del trabajo 15,90. continua obteniendo resultados
de aquellos que cuenta con contrato temporal. El elementos generador de motivacion
es satisfaccion 18,63 y el de menor es el reconocimiento laboral 17,00. Asimismo, el
factor que produce mayor satisfaccion laboral entre los empleados contratados
indefinidamente resulta en el desarrollo laboral, que es de 16,57, mientras que el
reconocimiento social es el factor que produce la menor satisfaccion laboral, que es de
13,37. Entre aquellos de temporal, el de mayor satisfaccion fue el desarrollo laboral
con una puntuacion de 17,3, mientras que el mas insatisfecho fue el reconocimiento
social con una puntuacion de 14,17. Conclusion: las variables motivacion y
satisfaccion laboral tienen correlacion alta, lo que significa que estan interrelacionadas
e influyen entre si en los colaboradores contratados de manera indefinida y temporal.
Los resultados encontraron que existen diferencias estadisticamente significativas de
sus indicadores de la motivacion de empleados que son contratados indefinidamente y
los indicadores de satisfaccion laboral (identidad empresarial, reconocimiento social,
desarrollo laboral). Correlacion. Colaborador temporal. Todos los indicadores estan
interrelacionados, porque sus coeficientes soprepasan el valor preciso del mismo
indicador. Los empleados con contratos temporales mas proactivos estdn mas

satisfechos en todos los aspectos.

Garcia y Forero (2014), “motivacion y satisfaccion laboral a manera de facilitador del



transforamcion de la organizacién” (articulo cientifico) cuyo objetivo se estableci6 en
determinar condiciones de la satisfaccion y motivacion laboral en empresas de Bogota.
Colombia. EIl estudio se desarrollo en razén de disefio ex post facto retrospectivo
estableciéndose covariacion en las variables y andlisis correlacional. Los resultados de
este estudio muestran que la situacion de motivacion y satisfaccion de individuos estan
relacionadas con los compromisos asumidos en la variacién de la organizacion, pues
las personas que tienen diversas razones para seguir trabajando tienen mas
probabilidades de adaptarse a los cambios en este contexto. El autor concluye que la
motivacion y satisfaccion tienen impacto en el cambio organizacional y pueden
aplicarse a las areas de intervencion de la psicologia organizacional y la administrar al

personal a fin de perfeccionar la flexibilidad y promover factores de cambio.

Hernéndez y Morales (2017), “Evaluacion de motivacion y satisfaccion laboral en un
organismo autonomo de la administracion publica, Sinaloa” (articulo cientifico), el
objetivo fue identificar elementos determinantes de las dos variables referidas que
Ilegan a afectar en la eficacia y eficiencia de trabajadores publicos, Sinaloa. México.
La metodologia utilizada en la presente fue no experimental, transversal, descriptiva
correlacional. Los resultados de la investigacién muestran que la motivacion laboral
tiene cuatro dimensiones (comunicacion, trabajo en equipo, modo en gestion, equidad)
y la satisfaccion laboral tiene cinco dimensiones (ingresos, nivel académico, relacion
laboral con la profesion, clase de puesto, incentivo salarial o reconocimiento) inciden
efectivamente sobre el desempefio de colaboradores y funcionarios de organismos
autonomos. Concluyeron que, como tendencia clara, la motivacion se puede encontrar
antes que la satisfaccion, porque la motivacion esta antes que el trabajo, pero una vez
completado, la satisfaccion reportada afectard la dindmica de interaccion de la
motivacion. Los resultados de la investigacion muestran que las dimensiones inciden
de forma positiva en el desempefio laboral de los organismos autonomos.

Antecedentes nacionales.

Chirinos (2019) Motivacion y satisfaccion laboral de trabajadores CAS, Corte
Superior de Justicia, Huaura, 2019 (tesis de maestria) Universidad Sanchez Carridn,

el objetivo fue determinar la relacion de la motivacion y satisfaccion laboral en sus



trabajadores El estudio fue correlacional, de corte transversal. El autor menciond que,
entre los 47 empleados evaluados, el 64% de los empleados estaba poco motivado y el
83% estaba insatisfecho con su trabajo (alto y parcialmente insatisfecho). Asimismo,
al analizar el divisor de frecuencia variable, se puede encontrar que los empleados con
baja motivacion estan mas satisfechos con su trabajo (el 47% de los empleados esta
insatisfecho con su trabajo, el 4% de los empleados esta insatisfecho con su trabajo y
el 4% de los empleados con alta satisfaccion laboral). La conclusion es que la
observacién encontré que al error es menos del 5% , lo que conlleva al rechazo de la
hipétesis nula, y también existe buena correlacion entre motivacion y satisfaccion
laboral (r = 0.509).

Garcia, (2018), Motivacion y satisfaccion laboral del laboratorio, Hospital Virgen de
Fatima, Chachapoyas, 2015 (tesis de maestria) Universidad Rodriguez de Mendoza,
Amazonas, en su investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion existente de
la motivacion y la satisfaccion laboral. El estudio fue cuantitativo, relacional. EI 84,6%
de los empleados tiene poco entusiasmo por el trabajo. El 53,8% de los empleados esta
insatisfecho con su trabajo. La conclusion es que el 84,6% de los empleados no tienen
motivacion para trabajar. Asimismo, su satisfaccién laboral también es muy baja. Se
probd la hipdtesis nula, demostrandose la no existencia de relacion estadistica de la
satisfaccion laboral y la motivacion (X2 =2.758; o= 0.097). En todos los aspectos de
motivacion, casi no tienen motivacion laboral. Segin la dimension de diversidad, el
76,9% de los empleados carece de motivacion, mientras que, en la dimension de
identidad de la realizacién de tareas, el 76,9% de los empleados carece de motivacion.
En cuanto a la importancia de las tareas, el 76,9% de los empleados no tiene
motivacion. En términos de autonomia para lograr el logro, el 92,3% de los empleados
estan poco motivados. En términos de retroalimentacion sobre el desempefio, el 61,5%
de los empleados carece de motivacion. Segun la condicidn fisica y/o comodidad, el
69,2% de las personas se mostro satisfecho. En términos de bienestar laboral, el 53,8%
de las personas estan insatisfechas. En cuanto a las politicas administrativas, el 100%
de los empleados no esta muy satisfecho. En cuanto a las relaciones sociales, el 53,8%
de las personas no esta satisfecho. En términos de desarrollo personal, la tasa de

satisfaccion fue del 84,6%. Para la implementacion de la tarea, la mayoria de las



personas expresaron satisfaccion, alcanzando el 92,3%. Finalmente, en cuanto al

tamanfio de la relacién con las autoridades, el 61,5% esta satisfecho.

Gonzales y Wong (2019) “Motivacion y satisfaccion laboral en trabajadores de
Credivargas SAC, Pucallpa 2018 (tesis de licenciatura) Universidad Privada de
Pucallpa, cuyo objetivo fue determinar la relacion existente de la motivacion y
satisfaccion laboral. La investigacion fue no experimental, transversal, correlacional.
Se puede ver en los resultados que de la tabla de variables de motivacion del 100% de
los encuestados, el 48,91% de los empleados casi siempre estdn motivados en este
nivel, seguido por el 31,52% y el 19,57%. El desempefio del 100% de los encuestados
en la variable el trabajo es que el 86,96% de los empleados casi siempre esta satisfecho
con su trabajo, seguido del 4,35% siempre satisfecho, y el 8,70% a veces satisfecho.
El autor concluye que pudo determinar la existencia de relacion significativa de la
motivacion y satisfaccion laboral al hallar r = 0.360 un valor moderadamente positivo,
y el valor de p es 0.000. Asimismo, existe relacion significativa de la motivacion y la
importancia del trabajo, luego de aplicar Spearman, r = 0.306 es un valor
moderadamente positivo, y el valor de P = 0.003 <0.01 es muy significativo. Hay
relacion significativa del entusiasmo de empleados de la empresa y sus condiciones
laborales, luego de aplicar el estadistico de Spearman, r = 0.432 es un valor
moderadamente positivo y el valor de p = 0.000 <0.01 es muy significativo. Se hallo
relacion significativa de la motivacion y el reconocimiento personal y social de
empleados, luego de aplicar el test estadistico de Spearman, r = 0.292 es un valor
moderadamente positivo y P = 0.005 <0.01 es altamente significativo. Hay relacion
significativa del entusiasmo del trabajador y beneficios econdmicos. Después de
obtener el valor de Spearman, r = 0.370 es un valor moderadamente positivo y el valor
de P = 0.000 <0.01 es muy significativo.

Antecedentes locales.

Polo (2017), “Motivacion y satisfaccion laboral en el hospital Guzman Barron. Nuevo
Chimbote, 2017 (tesis de licenciatura) Universidad San Pedro, cuyo objetivo fue
hallar la relacion de la motivacién y satisfaccion laboral. La investigacion fue no
experimental, descriptiva, correlacional. Los resultados mostraron que el 42,9% de



expertos mostré6 motivacién moderada, luego el grado bajo (35,7%), y el 21,4%
restante de los profesionales mostr6 el grado alto. Se mostr6 una puntuacion media de
59.21. El grado de satisfaccion laboral profesional refiere el 64% de profesionales
piensa que es media, luego insatisfaccion laboral (31%), y 5% estan satisfechos con su
trabajo. La conclusion es que en su gran mayoria sienten una motivacion baja a
moderada. En mayor proporcion los expertos de enfermeria "Eleazar Guzman Barron"
del hospital regional tienen grado medio de satisfaccion laboral. Hay relacion

estadistica significativa de las variables estudiadas (p <0,05).

Marin y Placencia (2017), “Motivacion y satisfaccion laboral en una organizacion de
salud” (articulo cientifico) cuyo objeto fue establecer la relacion entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral, Perl. La investigacion fue un estudio descriptiva,
observacional, transversal de tipo relacional. ElI grado de motivacion laboral fue
moderado (49%). Los elementos de salud, sus empleados estan moderadamente
motivados (46%). El factor promedio global mas alto es: relacion con el jefe y relacion
con los compafieros, mientras que el factor mas bajo es: prestigio o estatus y politicas
y lineamientos organizacionales. El entusiasmo de los empleados es moderado
(57,4%), y el factor con el valor promedio mas alto es: el trabajo en si es un incentivo
y una responsabilidad positivos, mientras que el factor con el valor promedio mas bajo
es: desarrollo profesional. La satisfaccion laboral es moderada (56,6%). El puntaje
promedio general mas alto es la relacion personal, y el puntaje promedio general mas
bajo es la presién laboral, la diversidad de tareas y el estrés laboral. La conclusién es
que existe correlacion positiva baja entre las variables y se obtiene un coeficiente de

Spearman de 0,336.

Moreno (2019) “La teoria motivacional de Herzberg y la satisfaccion laboral en la
empresa servicentro Ortiz SRL, Huaraz, Ancash, 2014” (tesis de maestria)
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, cuyo objetivo fue hallar la
influencia de la teoria motivacional de Herzberg en la satisfaccion laboral. El estudio
fue aplicada, descriptivo, no experimental, transeccional, causal. La autora concluye
que, los hechos demuestran que asi como la mayoria de las personas aceptan politicas

administrativas, supervision, salarios, relaciones sociales, condiciones laborales,



logros, reconocimientos, labores y responsabilidades, porque algunos factores de salud
no se aplican plenamente en la satisfaccion. No hay duda que la mayoria de los
trabajadores creen que la teoria motivacional de Herzberg es efectiva cuando se aplica
a las caracteristicas gerenciales. El caso es que la satisfaccion laboral de los directivos
de las empresas es normal, porque algunos empleados dicen estar moderadamente

satisfechos con su trabajo.

Fundamentacion Cientifica:

Motivacién: La motivacion se define como procedimiento de influencia sobre la
fuerza, direccidn e insistencia del trabajo de uno a fin de lograr un objetivo. (Robbins
y Judge, 2017). En conjunto, ésta es todo aquello que lleva a las personas a proceder
de cierto modo o al menos conduce a tendencias especificas, comportamientos
especificos y las fuerzas impulsoras del comportamiento pueden ser estimulos
externos (del entorno) o resultados del entorno. EI proceso psicoldgico del individuo
(generacion interna). En este sentido, la motivacién esta relacionada con el sistema
cognitivo (Chiavenato, 2017). Son procedimientos que afectan la direccion y
persistencia que un individuo retribuye a fin de lograr un objetivo (Robbins y Coulter,
2015).

Respecto a las teorias de la motivacion, incluso si se ha aplicado alguna explicacién
con mayor efectividad sobre ella, las teorias tempranas siguen siendo de suma
importancia porque representan la base de sus teorias contemporaneas, y debido a que
varios directivos en el trabajo todavia llegan a usarlas, tenemos: (Robbins y Coulter,
2018). La teoria de jerarquia de necesidades de Maslow, esta teoria analiza los
requerimientos de trabajadores. Es la teoria mas famosa, quien propuso que hay cinco

niveles de necesidades (Robbins y Coulter, 2018).



Figural

Jerarquia de las Necesidades de Maslow.

Fuente: Robbins y Coulter (2018).

Necesidades fisiologicas: incluyendo hambre, sed, refugio, género u otros
requerimientos fisicos. Necesidades de seguridad: cubren atencion y proteccién de las
lesiones fisicas y psicoldgicos, asi como garantia de continuar satisfaciéndolas.
Necesidades sociales: incluye emocion, significado de propiedad, ser aceptado y
afecto. Necesidades de estima: elementos internos tales: autoestima, la autonomia y el
logro, y elementos externos: el estatus, el agradecimiento y la consideracion.
Necesidad de autorrealizacion: la necesidad de crecer, desarrollar el potencial personal
y lograr la satisfaccion personal; el deseo de ser una persona capaz.

Maslow cree que cada grado de los requerimientos a de satisfacerse completamente
con anterioridad al préximo requerimiento llegue a convertirse en dominio. Los
individuos ascienden un nivel a la vez. El cree que los requerimientos fisicos y
seguridad inferiores, mientras que la sociedad, la autoestima y la autorrealizacion
necesitan necesidades superiores. Los requisitos de bajo nivel se cumplen
principalmente externamente, mientras que los requisitos de alto nivel generalmente
se cumplen internamente (Robbins y Coulter, 2018).

Teorias Xy Y: McGregor reconocido al llegar a plantear dos posiciones sobre la indole
humano: Teoria X y Y. En pocas palabras, la primera es un espectro negativo de
individuos. Creen en las ambiciones de los colaboradores son bajas y le desagrada las
ambiciones de los trabajadores. En el trabajo, a menudo evitan asumir
responsabilidades, por lo que es necesario vigilarlos de cerca y poder laborar
eficazmente. La Y es una perspectiva positiva, pues asume que los trabajadores aman
su trabajo, buscan y asumen responsabilidades y son capaces de autodirigirse. El autor

cree que la practica de la gestion administrativa debe guiarse por los supuestos de la



Teoria Y. Ademas, puede aumentar la motivacion de trabajadores al involucrarlos en
tomar decisiones, consignarles espacios desafiantes y promover vinculos de grupos
(Robbins y Coulter, 2018).

Teoria de los dos factores: Frederick Herzberg sefialé que los elementos internos se
encuentran relacion a la satisfaccién laboral, mientras que aquellos elementos externos
no tienen nada que ver con la satisfaccion laboral. El propdsito de Herzberg es
determinar cuando las personas se sienten muy bien o mal en el trabajo. Lo mas
importante es que las personas que se sienten bien en el trabajo reaccionan de manera
diferente a las personas que se sienten mal. Ciertas caracteristicas siempre estan
relacionadas con la satisfaccion, mientras que otras estdn relacionadas con la
insatisfaccion (Robbins y Coulter, 2018).

De manera similar, Herzberg dijo que la informacion recopilada muestra que lo
antagoénico a satisfacer no es insatisfaccion imaginada por la gente. Eliminar
particularidades de la insatisfaccion laboral no necesariamente hace que el trabajo esté
mas motivado. Propuso que existe persistente apelaciones dobles: lo contradictorio a
la satisfaccion es la insatisfaccion y a ésta Gltima es la insatisfaccion (Robbins y
Coulter, 2018).

Figura 2

Teoria de los dos factores de Herzberg.

Motivs Factores de Higiene
Motivadores PERSPECTIVA DE HERZBERG &

Satisfaccion  No Satistfaccion No insatisfacciéon  Insatisfaccion

Fuente: Robbins y Coulter (2018).
También cree que aquellos componentes causantes de satisfaccion laboral son distintos
de aquellos que generan la insatisfaccion en el trabajo, por lo que los directivos quieren
descartar los elementos causantes de insatisfaccion laboral, lo que puede evitar que los
individuos estén insatisfechos, pero que precisamente no llega a motivar. El factor
higiene que mencioné es un factor externo que genera insatisfaccion en el trabajo. En

tanto éstos elementos son correctos, los individuos no llegaran a sentirse insatisfechos,



menos satisfechos o frustrados. Recomendé enfatizar los factores motivacionales que
genere motivacion a los individuos, es decir, elementos internos relacionados con el
trabajo en si (Robbins y Coulter, 2018).

Factores higiénicos o extrinsecos: Son el medio ambiente en el medio humano,
incluidas las condiciones en las que trabajan. Las organizaciones son las que gestionan
y determinan estas condiciones, y las personas no pueden controlarlas. Incluye
principalmente: salario, bienestar social, tipo de liderazgo o supervision, material de
trabajo y condiciones ambientales, politicas, lineamientos, clima de relacion empresa-
empleado, normativa interna (Chiavenato, 2014). Herzberg sefialé que cuando los
factores de higiene son prominentes, lo mejor que pueden hacer es sortear la
insatisfaccion de trabajadores; en tanto la satisfaccién aumenta, no pueden mantener
este estado por mucho tiempo. Cuando estos son inestables, causaran insatisfaccion
entre los trabajadores. Se consideran higiénicos porque son preventivos y porque
deben evitar la insatisfaccion, pero no producen satisfaccion.

En tanto Chiavenato (2019) manifiesta que su ubicacion en el ambiente de individuos,
incluyendo las circunstancias donde se desarrolla su labor, como salarios, asistencia
social, clase de liderazgo o supervision, circunstancias de trabajo fisico y ambiental,
politicas o lineamientos en la organizacion, normativa interna, etc. Son elementos de
fondo, situado en el ambiente exterior que bordea a la persona, y estas situaciones se
administran y determinan por la organizacion y no se encuentran controladas por las
personas. Los factores de higiene se utilizan casi siempre al motivar a trabajadores: el
trabajo es considerada acciones desagradables. Con la finalidad de que los individuos
laboren mucho maés, resulta indispensable atraer a las personas a través de incentivos
salariales, supervision, apertura e incentivos, es decir, proporcionar incentivos
externos a las personas en contraprestacion a su labor. La investigacion de Herzberg
evidencia en tanto los elementos de higiene son ideales, son preventivos, solo para
evitar la insatisfaccion, si logran aumentar la satisfaccion, no pueden mantenerla por
mucho tiempo.

Factores motivacionales o intrinsecos: Estos se encuentran en relacion a lo que
contienen el puesto y la condicién de la tarea realizada por la persona. El empleado es

quien controla estos factores porque se refiere a lo que hace. Por otro lado, implica



desarrollar a la persona, agradecimiento profesional y sentimientos de autoreflexion,
gue dependen de las funciones desempefiadas por la persona en su labor. Definir y
secuenciar funciones y puestos de forma tradicional para adecuarlos a la eficiencia 'y
economia, pero suprimiendo desafios e innovacion personal. De esta forma, carecen
de alcance psicoldgico para la persona que las realiza, este es su impacto negativo, que
conduce a la apatia, el desinterés y la falta de conciencia psicologica. Cuando estos
factores se vuelvan buenos, producira satisfaccion personal, por el contrario, si es
inestable, se eliminara. (Chiavenato, 2014).

Chiavenato (2019) refiere que estan relacionados con el tema del puesto y la condicion
de funciones realizadas por el individuo. Estan controlados por el individuo porque
estan relacionados con su comportamiento y desempefio. Implican crecimiento
personal, el reconocer lo profesional y sentimientos de introspeccion, y dependen del
desempefio del individuo en su labor. De manera convencional, las funciones y puestos
se organizan y definen a el fin de cumplir con la eficiencia, eliminacion de desafios y
creatividad personal. De esta forma, pierden la percepcion psicoldgica de la persona
que desarrolla y cuentan con impacto negativo, generando calma y despego. Su
impacto en individuos llega a ser profunda y permanente. En tanto llegan a ser ideales,
inspiraran la satisfaccion de individuos, pero si llegan a ser inestables, evitaran
satisfaccion. En funcién a su relacion con la satisfaccion personal, se denominan
factores de satisfaccion.

Los factores de higiene y motivacidn son independientes y no hay conexion entre ellos.
Los elementos que conducen a la satisfaccion profesional de individuos no cuenta con
conexién y son completamente distinto de los que generan insatisfaccién profesional.
Lo antagdnico a la satisfaccién laboral no es insatisfaccion, es la falta de satisfaccion.
Ademas, lo adversario a la insatisfaccion es falta, no satisfaccion.

Teoria de los dos factores: Castillo (2012) refiere a la teoria que son los estados de
labor que se dividen en dos clases completamente diferentes. Los iniciales incluye los
denominados elementos de salud, tal es el bienestar social, los salarios, la supervision,
politicas y vinculo interpersonal. El segundo esta formado por aquellos llamados
elementos motivacionales, que incluyen reconocimiento, responsabilidad,

oportunidades de desarrollo, reputacion y introspeccion. De acuerdo a Herzberg, los

10



elementos de higiene forman fragmento del ambiente personal de trabajo, cuando estan
ausentes o0 en desventaja produciran frustracidn, pero su existencia no producira
satisfaccion, sino un estado neutral. Por otro lado, los factores motivadores son
factores internos del trabajo, que haran que las personas se sientan satisfechas, pero
sin estos factores no habré insatisfaccion.

Esto significa que los elementos de higiene no generan motivacion a las personas, de
mejor manera ponen a las personas en un estado de "insatisfaccion”. Aunque los
factores motivadores mueven el trabajo de las personas, no generan insatisfaccion.
Este modelo ha sido ampliamente difundido en la comunidad empresarial, explicando
por qué las politicas salariales y de relaciones interpersonales no han mejorado
significativamente la motivacién de los empleados, al mismo tiempo que insta a los
gerentes a trabajar duro para mejorar los factores motivacionales sin ignorar los
externos. Factores laborales o higiénicos.

Respecto a la teoria de las tres necesidades, David McClelland sefiald que las
principales motivaciones del trabajo son tres necesidades adquiridas: necesidades de
logro, es decir, la motivacion para perseguir la excelencia y el éxito bajo una serie de
estandares; la necesidad de poder se ha vuelto imposible de lograr para otros de alguna
manera, la necesidad de actuar de una manera y de dominio, es decir, la aspiracion de
establecer vinculos e intimidad (Robbins y Coulter, 2018).

Los individuos que tienen deseos de logros persiguen los personales, no la traccion y
las recompensas del éxito; aspiran a hacerlo de manera mas eficaz 0 mejor que antes;
tienden a asumir la responsabilidad de hallar resolucion a las dificultades y recibirlas
a tiempo. retroalimentacion sobre su desempefio, para que pueda ver si estd
progresando y si sus metas se establecen dentro de un rango moderadamente
desafiante. Las personas con un sentido de realizacion eluden funciones sencillas o
demasiado dificultuosas para ellos. Estas personas generalmente no son grandes
gerentes porque se enfocan en sus propios logros, mientras que las buenas personas
estan interesadas en generar ayuda a los demas a alcanzar objetivos. McClelland pudo
demostrar que al mantener a trabajadores en un estado de necesidad y
responsabilizarlos, al proporcionar retroalimentacion y un riesgo moderado, pueden

mejorar su capacidad para motivar el logro (Robbins y Coulter, 2018).
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Teorias contemporaneas de la motivacién: aunque las teorias éstas no son bien
conocidas, representan las ultimas explicaciones basadas en encuestas sobre motivar
de trabajadores, incluidas teorias de instalacion de objetivos, las teorias de refuerzo, el
disefio del trabajo, la equidad, las expectativas y las expectativas de habitos de trabajo
altamente comprometidos (Robbins y Coulter, 2018).

En funcion a la teoria que establece metas, afirma que los especificos pueden mejorar
el desempefio y, cuando se aceptan los de mayor dificultad produciran un mejor
rendimiento que los objetivos simples. La teoria muestra que el logro de objetivos es
origen importante al motivar en el trabajo. La investigacion sobre ésta muestra que los
objetivos especificos y con desafio son una gran motivacion. En términos generales,
estos objetivos producen mejores resultados que los resultados del mejor esfuerzo
(Robbins y Coulter, 2018).

La teoria del reforzamiento, ésta confirma que el comportamiento es el ejercicio de sus
resultados, y las conclusiones continuan inmediatamente al comportamiento se
incrementa la posibilidad de recurrencia, llamadas refuerzos. Asimismo, desconoce
los elementos tales: objetivos, perspectivas y requerimientos, pero en cambio se
encamina en lo que acontece al individuo realizar alguna cosa (Robbins y Coulter,
2018).

En la teoria de puestos de trabajo motivadores, el término trabajo pretende indicar
como combinar tareas para formar un trabajo completo. Los puestos ocupados por los
empleados no deben crearse arbitrariamente, sino que los gerentes de la organizacion
deben generar consciente y seriamente para reflejar el entorno en constante cambio, la
tecnologia organizacional, uso de habilidad e inclinacién de trabajadores. Al disefiar
espacios de forma que los trabajadores estaran con mayor motivacion y trabajaran duro
(Robbins y Coulter, 2018).

De acuerdo a la teoria de equidad, Stacy Adams dijo los trabajadores confrontan sus
ingresos laborales con los ingresos que tienen para invertir y luego comparan los
resultados y las contribuciones con la conformidad de otras personas con importancia.
Si éste piensa gue la suya es justa en comparacion a de otros trabajadores importantes,
entonces no hay problema, pero si no es justa, sera considerado mas o menos como

una recompensa. Al existir desigualdad, los trabajadores intentaran ejecutar alguna
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cosa. Traduciéndose en mayor o menor productividad, productos de calidad,
incremento de ausencia o desestimiento voluntario (Robbins y Coulter, 2018).

En la teoria de las expectativas, Vroom sefial6 a la tendencia de la persona a proceder
de determinada modo dependiendo de la expectativa que la accion produzca un
determinado resultado, dado que el atractivo resultante en la persona tiene 3 variables,
es decir, la relacion de la expectativa o esfuerzo y entre desempefio, esta es la
posibilidad de que yo personalmente crea que un determinado esfuerzo alcanzara un
cierto grado de rendimiento. La relacion del desempefio y compensacion es el nivel
donde las personas creen en un cierto grado de desempefio les generarad lograr los
resultados esperados. Ademas, el precio de la retribucion es lo importante que se puede
asignar a posibles resultados o trabajo, teniendo en cuenta los objetivos y necesidades
personales (Robbins y Coulter, 2018).

Respecto a la integracion de las teorias contemporaneas de la motivacion, el modelo
muestra el desempefio individual, que depende no solo de los esfuerzos del individuo,
sino también de las capacidades de desempefio del individuo y de si la organizacién
tiene un procedimiento al evaluar el desempefio de manera justa y objetiva. Si el
individuo piensa que lo recompensado es el rendimiento, su conexion entre elas llegara
a ser muy resistente. EI nivel de motivacion dependera del nivel de la recompensa de
una persona por el desempefio satisfaga sus principales necesidades de objetivos
personales (Robbins y Coulter, 2017).

El ciclo motivacional, comienza con la aparicion de necesidades y es una fuerza
dindmica y duradera derivada del comportamiento. Cuando sea necesario, cambiara el
equilibrio del cuerpo, que es propenso a la tension, la insatisfaccion, el malestar y el
desequilibrio, para que el comportamiento de las personas pueda aliviar la tension o
deshacerse del malestar. Si la forma de comportarse es eficiente, entonces el individuo
hallara satisfaccion de ese requerimiento, eliminando asi la tension que ya ha
aparecido. Una vez satisfechas las necesidades, el ser volvera a su situacion de
equilibrante para adaptarse al entorno (Chiavenato, 2017). En el ciclo de motivacién,
a medida que el ciclo se repite (a traves del aprendizaje y la repeticion), se satisfacen
las necesidades y el comportarse se convierte muy efectivo a fin de satisfacer algunos

requerimientos. Despues de la satisfaccion, el comportamiento motivacional ya no es
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necesario porque ya no causa ninguna incomodidad (Chiavenato, 2017)

En el ciclo de motivacion, las necesidades pueden no siempre ser satisfechas, las
necesidades pueden frustrarse o compensarse, es decir, las necesidades se han
transferido a otro objeto o persona. Cuando la demanda se frustra, la presion ejercida
por la demanda es impedimento para liberarse. Si no existe su evasion en la
normalidad, la presion reunida en el cuerpo buscara una salida indirecta, es decir, por
medio psicoldgico (insatisfaccion, agresion, tension emocional, indiferencia,
indiferencia) o fisica (insomnio, respuesta cardiaca o digestion) (Chiavenato, 2017).
Figura 3

Etapas de ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad.

Equilibrio Estimulo o Comportamiento
—

. , , m—t Necesidad st TeRsSion s . — Salisfacciin
ImtErnoe Imcentivo O ACCIon

Fuente: Chiavenato (2017).

Cuando nos referimos a la satisfaccion laboral, describe los sentimientos positivos
acerca de la labor y proviene de evaluar sus particularidades. Los individuos con una
satisfaccidn en el trabajo elevado cuentan con afecto efectivo sobre ella, mientras que
los individuos insatisfechos cuentan con afecto negativo sobre el trabajo (Robbins y
Judge, 2017). Hace referencia a postura genérica de un individuo acerca de la labor
que desarrolla, si esta persona esta muy satisfecha con su trabajo, definitivamente
tendré una actitud positiva hacia su trabajo (Robbins y Coulter, 2018).

Una concepcidn que tiene relacion a la satisfaccion laboral es el compromiso laboral,
que mide la identificacién psicologica de una persona con la labor y cree que el grado
de actuacion es fundamental en su pundonor. Una gran cantidad de empleados
involucrados en el trabajo se identificaran con las actividades que realizan y mostraran
interés en su trabajo (Robbins y Judge, 2017).

Al medir la satisfaccion, éste trabajo requiere accion reciproca de colegas y superiores,
también el de obtener normas y politicas de la organizacion, establecer la

conformacién de autoridad, cumplimiento de modelos de rendimiento, vivir en un
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entorno laboral generalmente indeseable y adaptarse a las nuevas tecnologias. Por lo
tanto, evaluar la satisfaccién laboral de un individuo es una suma compleja de muchos
factores discretos (Robbins y Judge, 2017).

Existen dos métodos populares, una puntuacion total, incluidas las respuestas a las
siguientes preguntas: En vista de la situacion y su satisfaccion con el trabajo, puede
elegir marcar con un circulo un nimero entre 1 y 5. Este nimero comienza con muy
satisfecho y muy insatisfecho. La segunda forma es sumar todos los aspectos del cargo,
porgue determina los elementos basicos del puesto, tal la clase de acciones, destrezas
requeridas, control, remuneracién, oportunidad de desarrollarse, cultura y relacion con
los empleados, por lo que es mas Complicado. colega. El personal calificara estos
factores de acuerdo con una serie uniformizada y posteriormente agregara
calificaciones a fin de alcanzar la satisfaccion (Robbins y Judge, 2017).

Cuando hacemos referencia a la satisfaccion de las personas en los puestos de trabajo,
con el tiempo, el nivel medio de satisfaccion laboral puede permanecer bastante
estable. Los puntajes varian en diferentes culturas alrededor del mundo y, por
supuesto, algunos indicadores pueden competir entre si o brindar diferentes
perspectivas. Los niveles de satisfaccion varian mucho segun el trabajo en cuestion.
En comparacién con el salario y las oportunidades de ascenso, las personas pueden
estar mas satisfechas con su puesto, actividades, jefe o colegas (Robbins y Judge,
2017).

Cuando nos preguntamos ¢ A qué se debe la satisfaccion en el trabajo? De hecho, entre
los principales aspectos de la satisfaccion laboral (trabajo en si, salario, ocasiones de
ascenso, control y compafierismo), gozar de la labor en si es constantemente el aspecto
mas relacionado con altos niveles de satisfaccion global. Curiosamente, brindar
capacitacion, diversificacion, independencia y control del trabajo satisface a la
mayoria de los trabajadores (Robbins y Judge, 2009).

Robbins y Judge, (2009) refieren de otra manera, la mayoria de las personas prefieren
el trabajo estimulante y desafiante al trabajo rutinario y predecible. Es posible que haya
notado que cuando se habla de satisfaccion laboral, a menudo surgen problemas
salariales. Existe relacion de suma importancia de la remuneracion y satisfaccion

laboral. Para aquellos individuos con recursos econdmicos bajos y que llegan a vivir
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en paises pobres, el salario esta relacionado con la satisfaccién laboral y el bienestar
general. Empero, cuando la persona llegua a obtener nivel de vida acomodado, esta
relacion en realidad se esfuma. La satisfaccion media de los trabajos bien remunerados
no sera superior a la de los trabajos con salarios mucho mas bajos. En la investigacion,
un buen bienestar parece satisfacer a los trabajadores, pero los salarios altos parecen
hacerlos menos satisfechos. El dinero puede inspirar a la gente, pero ella no siempre
resulta en felicidad. La satisfaccion en el trabajo no solo esta relacionada con sus
condiciones laborales. La personalidad también tiene un impacto. Es poco probable
que a las personas que son menos positivas consigo mismas les guste su trabajo. Las
investigaciones muestran que las personas cuya autoevaluacidon basica es positiva
(aquellas que creen en su utilidad inherente y habilidades basicas) estan mas
satisfechas con su trabajo que aquellas que evalian negativamente. No llegan a pensar
solo sobre la satisfaccion e sugestivo que resulta ser, por el contrario cuenta con la
probabilidad de que se inclinen por un trabajo desafiante en primer lugar. Aquellos
cuyo autocontrol esencial es desfavorable generan objetivos con menor ambicion y
pueden darse por vencidas cuando encuentran dificultades. Por lo tanto, llega a ser con
mayor probabilidad el caer en funciones tediosas y reiterativas que aquellos que tienen
una autoevaluacion bésica positiva.

Al mencionar a las causas de la satisfaccion laboral, existen muchas razones para llegar
a ella, ciertas caracteristicas que afectan son: condiciones laborales, los trabajos que
brindan empoderamiento, diversidad, libertad y supervision pueden satisfacer a gran
cantidad de personas. La reciprocidad, la respuesta, la ayuda social y la interrelacion
con compafieros en exteriores del lugar de trabajo estan estrechamente relacionados
con esta, incluyendo mucho mas lejos de la labor en si. Los gerentes cuentan con una
funcién preponderante en cumplimiento de los requisitos de subordinados. Por lo
tanto, las condiciones de trabajo son un factor extremadamente importante para
predecir la satisfaccion laboral. Incluso si todos los aspectos estan relacionados y cada
empleado tiene valores diferentes, la naturaleza interna del trabajo también es muy
importante (Robbins y Judge, 2017). La personalidad, la satisfaccion laboral no solo
estd relacionada con las condiciones laborales, sino también con la personalidad.

Aquellos individuos que cuentan con autocontrol elemental positivo (creen en su valia
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esencial y destrezas) estan muy satisfechas que las personas negativas. Ademas, en
términos de compromiso profesional, las personas tienden a tener una satisfaccion
laboral particularmente alta (Robbins y Judge, 2017). En tanto Robbins y Coulter
(2018) se refiere a la personalidad de la persona es una mezcla de emociones,
comportamientos y modeos de pensar que afectan la forma en que reaccionan o
interact(ian con sus compafieros. El salario, cuando se habla de satisfaccién laboral, a
menudo se mencionan cuestiones salariales. Para gran cantidad de individuos, la
remuneracion tiene relacion con la satisfaccion en el trabajo y el beienstar general,
cuando una persona logra nivel de vida comodo, el impacto suele ser pequefio. De
hecho, el dinero puede motivar a los individuos, lo que llega a motivar no siempre
llegar a hacer felices (Robbins y Judge, 2017). La responsabilidad social corporativa
(RSC): El deber de la empresa con la responsabilidad corporativa, vale referir, su
comportamiento de autodisciplina que aporta beneficios a la sociedad o al medio
ambiente, ha superado el alcance de los requisitos legales y ha afectado cada vez mas
la satisfaccion en el trabajo de los individuos. Las organizaciones llegana practicarla
de modos distintos, incluidas determinaciones de sostenibilidad del ambiente,
organizaciones no lucrativas y organizaciones benéficas. La responsabilidad social es
adecuada para el planeta y la humanidad. En tanto el cometido de responsabilidad
social de la organizacion llega a coincidir con valores de los trabajadores, se sentiran
muy satisfechos (Robbins y Judge, 2017). Entre los millennials, la relacion de la
responsabilidad social corporativa y satisfaccion laboral es particularmente elevada.
La préxima generacion de trabajadores busca empleadores que se preocupen por las
personas, el planeta y las ganancias. Debido a la responsabilidad social corporativa,
los empleados pueden lograr metas mas altas o contribuir a las misiones (Robbins y
Judge, 2017).

Mencionando a los efectos de la satisfaccion laboral, tras analizar los motivos de la
satisfaccion laboral, podemos describir algunos resultados concretos: Desempefio
laboral: Los empleados felices pueden ser mas eficientes. Las personas que estan mas
satisfechas con su trabajo se desempefian mejor y las organizaciones con una mayor
satisfaccion de los empleados propenden a tener mayor efectividad que aquellas con

una menor satisfaccion de los empleados (Robbins y Judge, 2017). Comportamiento
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de ciudadania organizacional, aquellos trabajadores con este comportamiento hablaran
activamente sobre su organizacion, apoyaran a los demas y superaran las perspectivas
laborales dentro de lo normal (Robbins y Judge, 2017). El satisfacer al cliente,
directivos de empresas de servicios han de tener la preocupacion de complacer al
cliente y luego interrogar razonablemente si la satisfaccion de empleados estd
relacionada con la satisfaccion del cliente; la contestacion es si, los empleados
satisfechos incrementaran la lealtad del cliente (Robbins y Judge, 2017). La
satisfaccion de vida, la satisfaccion del trabajo puede estar mas relacionada a la
satisfaccion con la vida de lo que cree. El informe de investigacién indicd que ambas
estan correlacionadas positivamente, y las actitudes y la experiencia de vida afectaran
la experiencia y el estilo de trabajo (Robbins y Judge, 2017). Efectos de la
insatisfaccion laboral, el modelo teérico ayuda a comprender las consecuencias de un
trabajo insatisfactorio. Las 4 contestaciones de colabroadores a la insatisfaccion con
su trabajo son diferentes entre ellas, contando con dos dimensiones: constructiva /

destructiva y activa / pasiva (Robbins y Judge, 2017).

Figura 4
Respuesta ante la insatisfaccion.
Constructiva Destructiva
Activa voz SALIDA
Pasiva LEALTAD NEGLIGENCIA

Fuente: Robbins y Judge (2017).

La salida, esto hara que los empleados abandonen la organizacion, busquen nuevos
puestos o renuncien. Para medir el impacto de su respuesta a la insatisfaccion se
estudia la resignacion individual, vale referir, en tanto la empresa llega a perder
completamente el conocimiento, habilidad, y otras caracteristicas del trabajador. Voz:

refiere intentar la mejora de condiciones de manera activa y constructiva, que contenga
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recomendaciones para mejorar y analizar la problematica con el jefe. Lealtad: Esto
incluye retraso pasivo, empero con optimismo a que los estados lleguen a mejorar,
incluso frente a criticas externas, expresar apoyo a la organizacion y creer que la
direccion esta haciendo lo correcto. Ignorancia: Implica empeorar pasivamente la
situacion, exhibir largas ausencias o llegar tarde, con minimo esfuerzo y altas tasas de
error.

La Ley del Servicio Civil N° 30057. Principios, ¢) lgualdad de oportunidades, las
normas de esta son genéricas, objetiva, abierta y predeterminada, sin discriminar de
por origen, raza, género, idioma, religion, opinion, situacion econémica o algln otro
caracter.

Titulo II: Organizacion del Servicio Civil. Articulo 4. Sistema administrativo de
gestion de recursos humanos. Esta utiliza una mezcla de reglas, principios, recursos,
métodos, procesos y técnicas que utilizan en instituciones estatales al administrar al
personal para formular, formular e implementar politicas nacionales relacionadas con
los servidores publicos. La oficina de recursos humanos de una entidad publica, o la
persona que la sustituya, constituye un grado descentralizado que tiene la
responsabilidad de administrar al personal, sujeto a la normativa emitida por el 6rgano
rector ... b) Desarrollar lineamientos para desarrollar planes de administracion de
personal y mejore su funcionamiento, incluye llegar a aplicar indicadores de gestion.
c) Supervisar, formular y desempefiar planes de mejoramiento continuo en

procedimientos que constituyen el procedimiento de administracién de personal.

Justificacion de la investigacion:

Teodrica: la presente investigacion se justifica por la importancia que tiene en brindar
conocimientos de las variables motivacion y satisfaccion laboral y su relacion que
existe entre ellas.

Préctica: la investigacion proporciona a la parte ejecutiva de la entidad informacion
importante sobre el nivel de motivacion y satisfacciéon laboral permitiendo tomar
mejores decisiones en la administracion de recursos humanos, conllevando a elevar
los mencionados niveles acorde a las condiciones que le pueda ofrecer la entidad.

Metodoldgica: en la investigacion se utilizo la encuesta para lo cual se elabor6 un
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instrumento que fue validado por expertos lo que permitid recopilar la informacién
para luego ser procesada en el software estadistico cuyos resultados han de servir a
investigaciones en el futuro y relacionadas a lo estudiado en la presente, las que pueden
ser profundizadas, haciendo uso del instrumento planteado.

Social: llega a justificarse por el gran interés que cuenta la gestion de los recursos
humanos en las entidades publicas, llevando a tomar decisiones acertadas sobre
motivacion y satisfaccion laboral en beneficio de la entidad a través del desempefio de
sus funciones lo que se traducird en una adecuada atencién a los ciudadanos.
Beneficio social: la investigacion permitira dar solucién a la demanda y necesidades
de la poblacion de la provincia de Huari, elevando su calidad de vida.

Aporte cientifico: La aplicabilidad del instrumento elaborado servira como modelo

para futuras investigaciones relacionadas a las dos variables estudiadas.

Problema:

Descripcion de la realidad problematica: La encuesta laboral de América Latina y el
Caribe de 2019 reveld tiempos de incertidumbre para la poblacién econémicamente
activa y los hombres y mujeres de sus familias. Las lecturas de los indicadores del
mercado laboral no son optimistas porque la tasa de desempleo esta aumentando y la
calidad del empleo muestra signos de deterioro. La desaceleracion del crecimiento
economico regional cuenta con maltiples dificultades en el comercio internacional. Al
mismo tiempo, se han multiplicado las necesidades de quienes han comenzado a salir
a las calles para protestar contra la desigualdad y en busca de oportunidades. Las
protestas sociales se han intensificado, destacando la persistencia de los déficits de
trabajo decente, acceso a salarios justos, proteccion social y oportunidades de empleo
decente y productivo. La situacion del empleo es compleja, la tasa de desempleo en la
region ha retomado su tendencia ascendente (Organizacion Internacional del Trabajo,
2019). La satisfaccion laboral se ve afectada por problemas externos, existen
actividades internas que conducen a una mayor insatisfaccion, especialmente en las
instituciones nacionales segin la canasta familiar minima, el salario digno no ha

aumentado, etc.
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Seguln estudio de satisfaccion laboral, cerca de mitad de trabajadores se encuentran
insatisfechos con el lugar de labor, lo que afecta su compromiso con las tareas
asignadas. Las personas admitieron sentirse descontentos en el lugar de trabajo, creia
que esta situacion se debia a problemas relacionados con el entorno laboral. Asimismo
creen que sus ideas y opiniones no tienen un gran valor en la empresa en la que laboran.
Lo claro que resulta la correspondencia con los gerentes directos es un elemento
muchos de entrevistados encuentran negativo. EI apoyo que reciben en su trabajo para
lograr sus objetivos es otro punto que impone cifras negativas. El liderazgo
organizacional y la obligacion a la vision organizacional son bajos. En cuanto a los
salarios relacionados con el mercado, éstos se encuentra en niveles bajos, afectando su
satisfaccion (Gestion, 2014). Las entidades del sector estatal no estan excluidas de este
problema, las condiciones laborales y los bajos salarios son aspectos que generan
disconformidad con el empleo, generan insatisfaccion laboral, porque no incluyen la
obtencidn de un costo de vida digno, no permitiéndoles concentrarse en las labores que
desempefian en la organizacion.

El temor a llegar a ser contagiado en el centro laboral, ha hecho que el estado asuma
su rol de velar por la seguridad y salud de colaboradores, es asi que se ha visto obligado
a generar normatividad que haga frente a ello, habiendo adoptado como estrategia
desarrollar el trabajo remoto, el encierro obligatorio ha generado niveles altos de estrés
y preocupacion a quienes ha estado acostumbrados a realizar sus labores en
interrelaciéon con los compafieros de trabajo, en un clima organizacional adecuado,
cumpliendo las politicas de la organizacion, lo que ha generado la desmotivacion,
considerando ademaés que el lugar de trabajo no reune las condiciones de seguridad y
salud que requiere el personal frente a esta problematica, tampoco las organizaciones
no tiene la capacidad de generar condiciones materiales y ambientales que aseguren el
bienestar de sus trabajadores, viéndose en la necesidad de realizar sus tareas apoyadas
en la tecnologia. Ademas, en multiples organizaciones el personal se ha visto afectada
en el factor salarial, puesto que han dejado de percibir ciertos reconocimientos a la
labor desempefiada, lo que no le ayuda a cubrir sus necesidades y expectativas,
Ilevandolo a un nivel de desmotivacion, ya que realizan sus funciones basados en el

cumplimiento de la labor encomendada, carente de compromiso personal de desarrollo
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y mejora de las actividades propias de su funcién y la inexistencia de control alguno
en dichas actividades diarias. Problema que también ha afectado a los municipios a
nivel nacional, siendo una de ellas la Municipalidad Provincial de Huari que se ha visto
en los problemas narrados lineas arriba, viendose afectada con desarrollar el trabajo
remoto y la insatisfaccion de los trabajadores respecto a las condiciones laborales que
se les ofrece, atribuido a la coyuntura actual y a la gestion de parte de las autoridades
de turno, quienes no brindan las condiciones necesarias para desarrollar sus funciones
adecuadamente bajo las condiciones de seguridad e higiene requerida con mayor
importancia que antes; asimismo, debido a la poca interaccion entre los miembros de
la organizacion que incluyen a los jefes inmediatos a generar 6rdenes en las actividades
a cumplirse sin llegar a medirse el grado de motivacion que debe tener el colaborador
al cumplimiento de las funciones, aspectos que son traducidos a través de la baja
remuneracion que percibe, sin que la entidad le brinde oportunidades de capacitacion
y ascensos, tampoco han sido medidas la supervision y control de las actividades
desarrolladas diariamente de parte del jefe inmediato superior, en la entidad se tiene
carencia de condiciones materiales y ambientales que se generaban de otra manera en
una oficina, ya que laboran en sus domicilios y no cuentan con las condiciones
necesarias para realizar un adecuado trabajo, el clima laboral se ha diluido debido a
que no existe interaccion personal con los demés miembros de la organizacion; todos
estos aspectos no permite desarrollar un crecimiento adecuado el personal en cada una
de las areas donde se desempefia, asimismo, el incremento de las tareas asignadas sin
lelgar a medir su cumplimiento, atribuido a que no se cuenta con personal suficiente,
habiéndose despedido a casi la totalidad de trabajadores contratados, desarrollando
horas extras del trabajo no reconocido, carencia de incentivo alguno y el
congelamiento de sus remuneraciones. Aspectos que no han permitido al personal
desarrolle una autoevaluacion de sus actividades, disminuyendo de esta manera el
compromiso con el trabajo e insatisfaccion con sus actividades que desempefia. Por
otro lado, la entidad al no desarrollar trabajo presencial, las iniciativas ambientales se
han reducido, por el contrario, las condiciones de contaminacion ambiental han
empeorado para toda la poblacion, sin contar con el tratamiento adecuado de los

residuos solidos, mas aun de aquellos residuos peligrosos que se han incrementado
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debido a la pandemia, generando miedo en trabajadores y la propia poblacion. La
entidad no ha podido atender a muchos ciudadanos que han perdido su empleo, sin
llegar a existir obras de caridad en individuos afectados por la pandemia. Lo cual
genera gran insatisfaccion de trabajadores al no poder generar condiciones de ayuda a
la ciudadania. Dadas estas condiciones que se presentan en la entidad, las dos teorias
de Herzberg nos permite agrupar a aquellos factores higiénicos y motivacionales a fin
de obtener informacion a través del instrumento y buscar la relacion que exista entre
las variables y con las dimensiones.

Formulacion del problema:

Problema General: ;De qué manera la motivacion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020?
Problemas Especificos:

¢De qué manera la motivacion se relaciona con las condiciones laborales de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020?

¢De qué manera la motivacion se relaciona con la personalidad de los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de Huari, 2020?

¢De qué manera la motivacion se relaciona con el salario de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020?

¢De qué manera la motivacién se relaciona con la responsabilidad social corporativa

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 20207
Conceptuacion y Operacionalizacion de las variables:

Conceptuacion:

Motivacién: la motivacién se define como el procedimiento de influir en la energia,
gestion y perseverancia del trabajo de uno a fin de lograr un objetivo (Robbins y Judge,
2017).

Satisfaccién laboral: la satisfaccion laboral describe los sentimientos positivos acerca
de la labor y proviene de evaluar sus particularidades. Los individuos con satisfaccion
laboral elevada llegan a tener afecto pragmatico acerca de la labor, mientras que
aquellos individuos que sienten insatisfaccion su afecto es negativo sobre el trabajo
(Robbins y Judge, 2017).

23



Operacionalizacion de las variables:

De acuerdo a lo referido por los autores se han determinado las dimensiones e
indicadores que vienen a ser las causas de generarse cada una de ellas, es asi que se
hace referencia a:

Factores higiénicos: son variables ambientales que rodean el ambiente de trabajo e
impacta sobre la insatisfaccién de los individuos (Chiavenato, 2014).

Factores motivacionales: llegan a ser propios a la labor o tareas que afectan la
satisfaccion de las personas con sus funciones (Chiavenato, 2014).

Salario: llega a figurar transacciones muy complicadas, pues cuando el individuo
admite un puesto, se dedicaré al trabajo diario, sistema de actividad estandarizado y
extensas relaciones interpersonales dentro de la organizacion a cambio de su salario
(Chiavenato, 2017).

Prestacion social: son la conveniencia, comodidad, beneficios y servicios que la
empresa brinda a sus empleados. Por lo general, son financiados total o parcialmente
por la organizacion. Sin embargo, son un medio indispensable para que los empleados
mantengan una productividad y satisfaccion 6ptimas (Chiavenato, 2017).
Supervision: la supervision se refiere al andamiaje para hacer un seguimiento, observar
con atencion, observar y revisar las cosas (Chiavenato, 2017).

Condiciones ambientales: estdn relacionados con la delineacion de temperatura,
alumbrado o estruendo. Las dificultades esenciales tienen relacion con la temperatura
e iluminacién, afectando a la totalidad de colaboradores (Universidad de Biomecanica
de Valencia, 2018).

Politicas: lineamientos para la toma de decisiones (Robbins y Coulter, 2018).

Clima laboral: es una estructura multidimensional compleja, y su relacion con la
cultura no es clara. Puede ser estudiada como causa, resultado o condicion intermedia.
Siempre se refiere a las representaciones cognitivas construidas por las personas a
partir de la realidad colectiva en la que se encuentran (Uribe, 2015).

Reglamento interno: el concepto de reglas internas se refiere a aquellas reglas que
regulan el funcionamiento de una organizacion. La regulacion es "interna" porque sus
supuestos son validos dentro de la entidad, pero no necesariamente externos
(Definicion, 2020).
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Crecimiento individual: se entiende como un deseo de superacion que motiva el
progreso, o lo que las personas pueden hacer fuera del desarrollo natural en funcién de
la edad (Goleman, 2006).

Reconocimiento: este es un procedimiento educativo de corta duracion, que se aplica
de manera ordenada y organizado, los individuos han de conseguir conocimientos y
desenvolver habilidades acorde a los objetivos planteados (Chiavenato, 2017).
Autorrealizaciéon: el impulso de ser lo que uno puede o desea ser (Robbins y Coulter,
2018).

Tareas: es cualquier actividad personalizada realizada por el ocupante del puesto de
trabajo. El trabajo se suele atribuir a posiciones simples y repetitivas, como ensamblar
piezas, apretar tornillos, grabar piezas, etc. (Chiavenato, 2017).

Condiciones laborales: esta relacionado con la situacion del ambiente de trabajo. El
dafio en la salud que provocan las eventualidades laborales y enfermedades
profesionales se debe a la existencia de condiciones laborales, es decir, el lugar de
trabajo esta expuesto a factores peligrosos, asi como a una organizacion insuficiente e
inadecuada (OIT, 2017).

Personalidad: la suma de como reacciona un individuo ante los demas y como
interactian (Robbins y Judge, 2017).

Responsabilidad social corporativa: el comportamiento autorregulador de una
organizacion en beneficio de la sociedad o el medio ambiente esta fuera del alcance de
la ley (Robbins y Judge, 2017).

Capacitacion: explica la importancia de la diversidad a trabajadores y ayuda a
desplegar destrezas a fin de laborar en un ambiente distinto (Robbins y Coulter, 2018).
Remuneracion: Se refiere a la retribucidn que reciben las personas por el desempefio
de tareas organizativas. Es basicamente una relacion de intercambio entre personas y
organizaciones (Chiavenato, 2017).

Control: Funciones de gestion implicadas en el seguimiento, comparacion y correccién

del desempefio laboral (Robbins y Coulter, 2018).
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Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion

. Definicion Definicion . . . -
Variable ; Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
Salario El salario que percibo es suficiente para mantenerme satisfecho.
Prestaciones . . . .
sociales Contamos con pactos colectivos a fin de incrementar nuestros ingresos.
Supervisién Supervisan constantemente mis actividades y no me incomoda.
N Condiciones . . . .
La motivacion se Factores materiales Cuento con los materiales suficientes para desarrollar mi trabajo.
define como el Establecimiento de i iAn o
. higiénicos Condiciones - . . . . .
proceso que influye | un proceso que ambientales La oficina que se me ha asignado es comoda e ideal para mi trabajo.
en la intensidad, tiene como
direccion y direccion al Politicas La institucion tiene bien definida sus objetivos y lo que se desea lograr.
Motivacién | persistencia de los individuo,
esfuerzos de una buscando Clima laboral El estado de animo del personal en la institucién es agradable.
persona para lograr modificar su Realamento
un objetivo. conducta hacia un |?1 terno Las reglas y directivas de trabajo estan bien establecidas.
(Robbins y Judge, | fin determinado. Crecimient
recimiento . . .
2017, p.209). individual En la entidad me permiten crecer profesionalmente.
Factores Reconocimiento | El cumplimiento de mis funciones hacer que reconozcan mi trabajo.

motivacionales

Autorrealizacion

Me siento auto realizado gracias a mi trabajo.

Tareas

Las labores que desempefio son acorde a mi formacion profesional.
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Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral

Variable L e Defml(_:lon Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
Capacitacion La entidad me brinda capacitacion constante.
. Variedad La entidad me ofrece variedad de opciones para desempefiarme.
Condiciones
laborales

Satisfaccion
Laboral

Se refiere a la
actitud general de
una persona hacia
el trabajo, si esta
persona esta muy
satisfecha con su

trabajo,
definitivamente
tendré una actitud
positiva hacia su
trabajo. (Robbins y
Coulter, 2018,
p.486).

conjunto de
emociones y
sentimientos que
posee un individuo
en un ambiente
laboral que
determina su
estado
motivacional en el
desempefio de sus
funciones de un
puesto laboral.

Independencia

Tengo libertad para tomar mis propias decisiones.

Control

Mi trabajo es controlado constantemente.

Personalidad

Autoevaluacion

Tengo conocimientos y habilidades suficientes para desempefiarme
adecuadamente.

Compromiso

Me siento comprometido con mi trabajo.

Salario

Remuneracion

La remuneracién que percibo satisface mis necesidades.

Incentivos

Percibo incentivo por un desempefio adecuado en mi trabajo.

Horas extras

Me reconocen horas extras de trabajo.

Responsabilidad
social
corporativa

Iniciativa . . . .

ambiental Propongo maneras de trabajar cuidando el medio ambiente.
Trabgéolj::rrloﬂnes La entidad no tiene fines de lucro, pues trabajamos al servicio del ciudadano.
Obras de caridad | A través de la municipalidad desarrollamos obras de caridad a la poblacion.
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Hipdtesis:
Hipdtesis General:

La motivacion se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Hipotesis Especificas:

1) La motivacion se relaciona directa y significativamente con las condiciones
laborales de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

2) La motivacion se relaciona directa y significativamente con la personalidad de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

3) La motivacién se relaciona directa y significativamente con el salario de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

4) La motivacion se relaciona directa y significativamente con la responsabilidad
social corporativa de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari,
2020.

Objetivos:

Objetivo general:

Determinar la relaciéon de la motivacién con la satisfaccién laboral en la

Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Objetivos especificos:

1) Determinar la relacion de la motivacion con las condiciones laborales de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

2) Determinar la relacion de la motivacion con la personalidad de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

3) Determinar la relacion de la motivacion con el salario de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

4) Determinar la relacion de la motivacion con la responsabilidad social

corporativa de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.
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METODOLOGIA

Tipo y Disefio de investigacion:

Tipo: El estudio fue aplicada, puesto que identifica el problema y busca posibles
soluciones, puede ser la solucién méas adecuada para un contexto especifico (Vara
2015). Fue no experimental; La investigacion se desarrollé sin llegar a manipular
intencionalmente las variables de investigacion, vale referir, las variables
independientes no cambiaran deliberadamente otras variables y se llegaron a
observar los hechos que acontecen en el medio natural a fin de analizarlas
(Hernandez y Mendoza 2018). Asimismo, fue transversal; porque pudo recopilar
informacion en un instante. Su intencidn fue especificar variables y examinar su
repercusion e interrelaciones en un determinado momento (Hernandez y Mendoza
2018).

Disefio: El disefio fue correlacional, debido a que pretendié describir la relacion de

la variable motivacion respecto a la satisfaccion laboral.

Esquema:

En la que:

M : Muestra

O1 :Observacion de variable 1
O2 : Observacion de variable 2

r : Correlacion entre las variables

Poblacion y Muestra:
La poblacion se conformo por los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huari, desprendiéndose del siguiente modo:
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RESUMEN DEL CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL
N° Clasificacion Cantidad
1 | Funcionario Pdblico 1
2 | Empleados de confianza 14
3 | Servidor Publico - Directivo Superior 2
4 | Servidor Publico — Ejecutivo 15
5 | Servidor Publico — Especialista 31
6 | Servidor Publico - De Apoyo 35
7 | Contrato Administrativo de Servicios y Terceros 84
Total 182

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Huari.

Se vio por conveniente tomar la muestra censal, es decir a toda la poblacion en su
conjunto, teniendo en consideracion que dicha poblacién considerada en la

investigacion fue pequena.

Técnicas e instrumentos de investigacion:
Técnica: con la finalidad de obtener la informacion requerida se utiliz6 la encuesta,
la misma que tiene preguntas debidamente estructuradas, las que se formulo6 a

colaboradores de la entidad.

Instrumento: el instrumento utilizado fue el cuestionario, la que contiene preguntas
debidamente estructurada de acuerdo a las variables de estudio, las que fueron

formuladas a los trabajadores de la municipalidad.

Validez: el instrumento para nuestra investigacion fue sometido a la validez
mediante el juicio de expertos, que permiti6 demostrar la efectividad del

instrumento y proporciono la informacion esperada.
Confiabilidad: para demostrar la confiabilidad del instrumento, se recurrio al

coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach desarrollado en el estadistico
SPSS.
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Procesamiento y analisis de la informacion:

Luego de recopilar la informacion, se lleg6 a procesarla en el programa SPSS v. 25
y el Excel, las que nos permitid obtener tablas de frecuencias para hacer referencia
a los resultados de la estadistica descriptiva, por otro lado, a fin de desarrollar la
prueba de hipdtesis de la investigacion se recurrid al software SPSS que nos
permitié determinar la relacion de las variables de estudio a través de prueba
estadistica de Chi-cuadrado, asimismo el valor de Spearman nos permitio establecer

la correlacion positiva de las variables estudiadas.
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Tabla 1

RESULTADOS

Matriz de puntuaciones de las variables motivacion y desempefio laboral

Evaluacion de la

V.arlabI.eI/ RENER (.j? puntuacion Puntuacion Evaluacion Rango Prioridad
Dimensién Puntuacion [0-1]
Mala Regular Buena
V1 Motivacion de 12 a 60 <28 de28a44 >44 29.02 Regular 0.4837
D1 E?‘C.t,or.es de8a4l <19 del9a30 >30 1896  Regular 04739 1
igiénicos

pp Factores de4a22 <10 del0a16 >16  10.07  Regular 05033 2

motivacionales
. Evaluacion de la
Variable / Rango de > L .. Rango L
Dimension PUNtUACion _ puntuac_lon Puntuacion Evaluacion [0-1] Prioridad
Bajo Medio Alto

v Desempeno de12a60 <28 de28add >44 3182 Medio 0.530
Laboral

py Condiciones de4a22 <10 del0al6 >16  10.35 Medio 051758 1
laborales

D2 Personalidad de2all <5 de5a8 >8 5.38 Medio 0.53846 4

D3 Salario de3al5 <7 de7a11 >11 8.07 Medio 0.53773 3
Responsabilidad

D4 social de3als <7 de7all >11 8.02 Medio 0.5348 2

corporativa

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Elaboracion propia

Interpretacion:

En latabla 1, observamos que se definen los rangos establecidos para cada categoria
de la variable Motivacién y sus dimensiones, obteniendo a la dimensién factores
motivacionales cuenta con el valor de 0.5033 que es el méas alto y considerada
dentro de su evaluacion como regular al igual que la otra dimension, donde muestra
la evaluacion de los rangos como regular, pero que la primera ha de tener mayor
atencion. Por su parte la variable llega a obtener un puntaje de 0.4837 y en la
evaluacion de su puntuacion alcanza el nivel regular, idéntico a sus dimensiones.
Para la variable Desempefio laboral, se obtiene el valor de 0.530, superior a la
anterior variable, pero que en su evaluacion alcanza el nivel medio, para el caso de
sus dimensiones, se llega a obtener menores puntajes como en las condiciones

laborales, la responsabilidad social corporativa, el salario y la personalidad, cada
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una de ellas alcanza su evaluacion en el nivel medio, las que requieren poner mucha

atencion de parte de la entidad en mejorar cada una de ellas de acuerdo a la prioridad

hallada.

Analisis descriptivo de las variables:
Variable: Motivacion
Tabla 2

Distribucién de frecuencias de la variable motivacion.

Motivacion Frecuencia Porcentaje gé)urﬁfglfég
Mala 87 47.8% 47.8%
Regular 91 50.0% 97.8%
Buena 4 2.2% 100.0%
Total 182 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Elaboracion propia.

Interpretacion: en la tabla 2 se evidencia al 50% de encuestados sefialan que la

motivacion en la entidad la ubican en el nivel regular, el 48% refieren que es mala

y el 2% refieren que es buena.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la variable motivacion y sus dimensiones.

Variable y Mala Regular Buena Total
dimensiones
n % n % % n %
Motivacién 87 47.80 91 50.00 4 220 182 100.00
Factores higiénicos 94 51.65 84 46.15 4 220 182 100.00
Factores motivacionales 89 48.90 92 50.55 1 0.55 182 100.00

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Elaboracion propia.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral.

Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje Z(?Jrcne&?ég
Bajo 79 43.4% 43.4%
Medio 82 45.1% 88.5%
Alto 21 11.5% 100.0%
Total 182 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Elaboracion propia.

Interpretacion: en la tabla 4 evidencia al 45% de encuestados sefialan al

desempefio laboral en la entidad ubicarla a nivel medio, el 43% refieren que es baja

y el 12% refieren que es alto.

Tabla b

Distribucion de frecuencias del desempefio laboral y sus dimensiones.

) ) ) Bajo Medio Alto Total
Variable y dimensiones
n % n % n % n %
Desempefio Laboral 79 4341 82  45.05 21 1154 182 100.00
Condiciones laborales 86 47.25 93 51.10 165 182 100.00
Personalidad 83  45.60 96 52.75 1.65 182 100.00
Salario g1 4451 76 4176 o5 1374 182 100.00
Responsabilidad social corporativa 79 4341 80  43.96 23 12.64 182 100.00

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Elaboracion propia.
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Prueba de Hipotesis

Para llegar a contrastar algunas hipétesis se procedid a realizar la prueba de

normalidad de Kolmogorov-Smirnov para muestras dependientes, luego, se

utilizara la prueba de correlacion Pearson siempre y cuando en ambos grupos llega

a cumplirse el supuesto de normalidad, contrariamente se utilizara el coeficiente de

Spearman de no cumplirse el supuesto de normalidad en uno o ambos grupos.

Tabla 6

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?

Prueba a utilizar

Estadistico ol Sig.
Motivacién 0.284 182 0.000  Correlacion Rho de Spearman
Condiciones laborales 0.238 182 0.000  Correlacion Rho de Spearman
Personalidad 0.220 182 0.000 Correlacion Rho de Spearman
Salario 0.228 182 0.000 Correlacion Rho de Spearman
Responsabilidad corporativa 0.257 182 0.000  Correlacion Rho de Spearman
Desempefio Laboral 0.247 182 0.000  Correlacion Rho de Spearman

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Objetivo general

i. Obijetivo de Investigacion

Determinar la relacion de la motivacién con la satisfaccién laboral en la

Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

ii. Hipotesis Estadistica

Ho: La motivacion no se relaciona con la satisfaccion laboral en la

Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Hi: La motivacion se relaciona con

Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Nivel de Significacion

El nivel de significacion es a

confiabilidad de 95%.

la satisfaccion laboral en la

0.05, correspondiente al nivel de
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iii. Funcion de Prueba
Se desarrollé a través de la prueba no paramétrica correlacion de Spearman
(ver tabla 06).

iv. Regla de decision
Rechazar Ho en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes es
menor que a.
No rechazar Ho en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes

es mayor que o.

v. Caélculos
Tabla 7

Prueba de muestas dependientes.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de o
o correlacién ,880
Motivacion Sig. (bilateral) 0.000
N 182

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

De acuerdo a lo observado de la tabla 7, hay relacion considerable de la

motivacion y el desempefio laboral.

Conclusion

En razén al valor de significaciéon p = 0.000 es inferior al valor de
significacion o = 0.05, lleva a rechazar la hipoétesis nula. Por lo cual la
motivacion se relaciona considerablemente con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020. Lo que nos lleva a aceptar el

objetivo general de investigacion.

Objetivo especifico 1:

Determinar la relacion de la motivacion con las condiciones laborales de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

38



i. Hipotesis Estadistica

Ho: La motivacién no se relaciona con las condiciones laborales de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Hi: La motivacion se relaciona con las condiciones laborales de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.
Nivel de Significacion

El nivel de significacion es a = 0.05, correspondiente al nivel de
confiabilidad de 95%.

ii. Funcion de Prueba
Se desarrollé a través de la prueba no paramétrica correlacion de Spearman
(ver tabla 06).

iii. Regla de decision
Rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes es
menor que a.
No rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes
es mayor que d.

iv. Célculos
Tabla 8

Prueba de muestras dependientes.

Condiciones
laborales
Coeficiente de -
Motivacis correlacién 824
otivacion Sig. (bilateral) 0.000
N 182

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

De acuerdo a lo observado de la tabla 8, existe relacién considerable entre la

motivacion y las condiciones laborales.
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Conclusion

En razon al valor de significacion p = 0.000 es inferior al valor de significacion

a = 0.05, rechazamos la hipétesis nula. Lo que quiere decir que, hay relacién

considerable de la motivacion y la dimension condiciones laborales. Por lo cual

se acepta el segundo objetivo especifico.

Objetivo especifico 2:

Determinar la relacion de la motivacion con la personalidad de los trabajadores en

la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Hipotesis Estadistica

Ho: La motivacion no se relaciona con la personalidad de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Hi: La motivacidn se relaciona con la personalidad de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Nivel de Significacion

El nivel de significacion es o = 0.05, correspondiente al nivel de
confiabilidad de 95%.

Funcion de Prueba

Se desarrollé a través de la prueba no paramétrica correlacion de Spearman
(ver tabla 06).

Regla de decision

Rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes es
menor que a.

No rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes

es mayor que o.
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iv. Célculos

Tabla 9

Prueba de muestras dependientes.

Personalidad

Coeficiente de

. ,841™
Motivacion correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 182

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

En funcion a lo observado de la tabla 9, evidencia la existencia de relacion

considerable de la motivacién y la dimension personalidad.

Conclusion

En razdn al valor de significacion p = 0.000 es inferior al valor de
significacion o = 0.05, rechazamos la hipétesis nula. Lo que quiere decir
que, la motivacion se relaciona considerablemente con la personalidad en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020. Es asi que, se acepta el segundo

objetivo especifico.

Objetivo especifico 3:

Determinar la relacion de la motivacion con el salario de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huari, 2020

Hipotesis Estadistica

Ho: La motivacién no se relaciona con el salario de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.
Hi: La motivacion se relaciona con el salario de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huari, 2020.
Nivel de Significacion

El nivel de significacion es a = 0.05, correspondiente al nivel de
confiabilidad de 95%.
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ii. Funcion de Prueba
Se desarrollé a través de la prueba no paramétrica correlacion de Spearman
(ver tabla 06).

iii. Regla de decision
Rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes es
menor que o.

No rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes

€s mayor que o.

iv. Calculos
Tabla 10

Prueba de muestras dependientes.

Salario
Coeflc:enyg de gar™
Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 182

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

De acuerdo a lo observado de la tabla 10, existe relacion considerable de la

motivacion y la dimension salario.

Conclusion

En razon al valor de significacion p = 0.000 es inferior al valor de
significacion a = 0.05, se llega a rechazar la hipotesis nula. Lo que quiere
decir que la motivacion se relaciona considerablemente con la dimension

salario en la entidad. Por tanto, se acepta el tercer objetivo especifico.

Objetivo especifico 4:
Determinar la relacion de la motivacion con la responsabilidad social corporativa

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

42



Hipotesis Estadistica

Ho: La motivacion no se relaciona con la responsabilidad social corporativa
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Hi: La motivacion se relaciona con la responsabilidad social corporativa de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Nivel de Significacion
El nivel de significacion es a = 0.05, correspondiente al nivel de
confiabilidad de 95%.

Funcion de Prueba

Se desarrollé a través de la prueba no paramétrica correlacion de Spearman
(ver tabla 06).

Regla de decision

Rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes es
menor que 0.

No rechazar HO en tanto la significacion observada “p” de los coeficientes

es mayor que d.

. Calculos

Tabla 11

Prueba de muestras dependientes

Responsabilidad
corporativa

Coeficiente de

Motivacic correlacion ,810
e Sig. (bilateral) 0.000
N 182

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

De acuerdo a lo observado de la tabla 11, hay relacion considerable de la

motivacion y la responsabilidad corporativa.
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Conclusion

A razon del valor de significacidn observada p = 0.000 es inferior al valor
de significacion a = 0.05, rechazamos la hipotesis nula. Lo que quiere decir
que la motivacion se relaciona considerablemente con la responsabilidad
corporativa en la entidad. Por lo que se acepta el cuarto objetivo especifico

de la investigacion.

44



ANALISIS Y DISCUSION

Con posterioridad al haber analizado la informacion recopilada se determind la
existencia de relacion positiva considerable entre la motivacion y el desempefio
laboral ya que se hall6 el p-valor = 0.000 y la correlacién Rho de Spearman = 0.880,
conllevando a aceptar la hipétesis general, ante lo cual Gonzales y Wong (2019) en
su investigacion concluye que posterior a la aplicacion de la prueba estadistica de
Spearman, hay relacion directa y significativa de la motivacién y la satisfaccion
laboral de los empleados siendo r = 0.360 es un valor moderadamente positivo, y el
valor de p = 0.000. Frente a estos resultados se observa que es de vital importancia
implementar y desarrollar un adecuado programa de motivacion en la organizacion
que permita elevar el desempefio laboral de los trabajadores en las funciones que
cumple y orientados al logro de los objetivos institucionales, la misma que requerira
contar con profesionales que cuenten con la capacidad y habilidad de implementar
estrategias adecuadas a fin de lograrlas. Es asi que Chiavenato (2017) hace
referencia a la motivacion como la que llega a impulsar a las personas a proceder
de cierto modo o al menos conduce a tendencias especificas, comportamientos
especificos y las fuerzas impulsoras del comportamiento pueden ser estimulos

externos (del entorno) o resultados del entorno.

De acuerdo a la primera hipétesis especifica, refiere que existe relacion positiva de
la motivacion y las condiciones laborales de los empleados, lo hallado permite
aseveran que existe relacion positiva considerable entre ellas pues se obtuvo el p-
valor = 0.000, en tanto que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.824,
permitiéndo aceptar la hipotesis especifica uno, lo obtenido por dichos resultados
se relaciona con lo referido por Gonzales y Wong (2019) en su investigacion
determinaron que existe relacion directa y significativa de la motivacién de los
empleados de la empresa y las condiciones de ocupacion, luego de hallar el
estadistico de Spearman, r = 0.432, siendo un valor moderadamente positivo y el
valor de p = 0.000 es muy significativo, resultados que nos lleva a establecer la
importancia que tiene en las organizaciones proporcionar condiciones laborales
adecuadas a los colaboradores, entre los que se destaca brindar una adecuada
capacitacion en las funciones que desempefian, opciones de llegar a ascender,
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proporcionar libertad en la toma de decisiones monitoreando sus resultados que se
vinculen con las metas de la institucion lo que generard mayores niveles de
motivacion en los trabajadores y eleven su nivel de satisfaccion laboral. Ante lo
referido Chiavenato (2019) refiere a condiciones higiénicos donde llegan a ubicarse
en el ambiente de individuos, incluyendo las circunstancias donde desempefian sus
funciones, condiciones de trabajo fisicas y ambientales. En tanto que Robbins y
Judge (2009) manifiestan que brindar capacitacion, diversificacién, independencia

y control del trabajo satisface a la mayoria de los trabajadores.

De acuerdo a la hipotesis especifica dos relacionada a si existe relacion positiva de
la motivacion y la personalidad, la informacion analizada nos lleva a colegir que
hay relacién positiva considerable entre ambas pues se lleg6 a obtener el p-valor =
0.000 y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.841, resultado que nos
permitio aceptar la hipdtesis, los resultados hallados tiene relacion con lo vertido
por Gonzales y Wong (2019) quienes determinaron en su investigacion relacion
directa y significativa de la motivacion y el reconocimiento personal y social de
empleados, posteriormente a la aplicacion de la prueba de Spearman, r = 0.292
siendo un valor moderadamente positivo y p = 0.005 siendo altamente significativo.
Lo referido en ambas investigaciones muestran lo trascendental que resulta tomar
en consideracion la autoevaluacion del personal en aplicar sus conocimientos y
habilidades en solucionar problemas que se presentan diariamente en la
organizacion, demostrando alto compromiso con la organizacion en alcanzar sus
metas, ello concordante con lo manifestado por Chiavenato (2019) que menciona
aspectos relacionados con el argumento del cargo y el caracter de sus funciones
realizadas por el individuo, implican crecimiento personal, reconocer el
profesionalismo y el sentirse autorrealizado y tienen dependencia del desempefio
del individuo en el trabajo y, Robbins y Judge, (2017) mencionan a aquellos
individuos que cuentan con autoevaluacion basica practica (creen en el valor interno
y destrezas basicas) estan muy satisfechos que las personas negativas. Ademas, en
términos de compromiso profesional, las personas tienden a contar con satisfaccion

laboral particularmente alta.
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En razdn a la hipotesis especifica tres, planteada sobre si hay de relacion positiva
de la motivacion y el salario, luego de analizar los resultados nos permitié hallar la
existencia de relacién positiva considerable de la variable con la dimension luego
de obtener el p-valor = 0.000 y el coeficiente de correlacién Rho de Spearman =
0.831, permitiendo de esta manera aceptar la hipotesis, éstos resultados se
relacionan con lo investigado por Gonzales y Wong (2019) quienes determinaron
que hay relacion directa y significativa del entusiasmo del trabajador y los
beneficios econdémicos, luego de aplicar la prueba estadistica de Spearman, r =
0.370 es un valor moderadamente positivo y el valor de p = 0.000 es muy
significativo, ante ello, resulta siendo relevante establecer salarios adecuados al
personal, para lo cual debera de realizarse una adecuada y minuciosa evaluacién de
las funciones que cumple el personal con el puesto que ocupa, donde se incluya el
grado o nivel de responsabilidad en la toma de decisiones, afiadido a ello podra
evaluarse de acuerdo a las necesidades de la organizacion incentivos por mayor
productividad, reconocimiento de horas extras de trabajo en algunas areas que
involucren lograr objetivos a corto y mediano plazo. Lo vertido resulta ser
coincidente con lo referido por Robbins y Judge, (2017) quienes refieren que el
salario esté relacionado a la satisfaccion laboral y al bienestar comdn, pero cuando
una persona logra un nivel de vida comodo, el impacto suele ser pequefio. De hecho,
el dinero puede motivar a los individuos, pero lo que llega a motivar no
obligatoriamente llega a hacernos felices.

En relacion a la hipotesis especifica cuatro que hace mencidn a que existe relacion
positiva de la motivacién y la responsabilidad corporativa, lo hallado nos lleva a
expresar que hay relacién positiva considerable de ambas luego de haber obtenido
el p-valor = 0.000 y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.810, cifra
que nos permitio aceptar la hipdtesis, la informacion hallada se se relaciona con lo
hallado por Moreno (2017) en su investigacion determina que los hechos
demuestran que asi como la mayoria de las personas aceptan politicas
administrativas, supervision, salarios, relaciones sociales, condiciones laborales,
logros, reconocimientos, labores y responsabilidades, porque algunos factores de
salud no se aplican plenamente a la satisfaccion laboral de los empleados. Queda
claro que lo vertido al pasar el tiempo ha incrementado su importancia, debido a
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que las empresas, mucho mas las industriales han generado gran contaminacion al
medioambiente que ha afectado en general a la poblacion en su conjunto, pues
requiere que las empresas y entidades del serctor estatal tomen conciencia del grave
peligro en el que nos encontramos y que requieren especial atencidon en generar
condiciones de trabajo poniendo en practica modos de trabajo que coadyuven a
cuidar el medio ambiente y realizando proyecciones a la comunidad en su &mbito
de competencia, de ser preciso planteando sus iniciativas. Ante ello, Chiavenato
(2019) incluyen las situaciones donde se ejecutan sus labores, conforme las
circunstancias de trabajo fisicas y ambientales, politicas o lineamientos de la
empresa, normativa interna, etc. en tanto Robbins y Judge, (2017) refieren al
compromiso de la organizacion con la responsabilidad corporativa, es decir, su
comportamiento de autodisciplina que aporta beneficios a la sociedad o al medio
ambiente, ha superado el alcance de los requisitos legales y ha afectado cada vez
mas la satisfaccion laboral de las personas. La responsabilidad social es benévola
para el mundo y la humanidad. Aunque el cometido de responsabilidad social de la
organizacion llega a coincidir con valores individuales de trabajadores, se sentiran

muy satisfechos.
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CONCLUSIONES
Se determind que la motivacién se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccion laboral en la municipalidad Provincial de Huari, de acuerdo a
los resultados obtenidos la relacion es considerable entre las dos variables, por
lo que podemos manifestar que una adecuada motivacion al personal va a
permitir elevar el nivel de desempefio laboral en la referida entidad, pues son
ellos quienes desarrollan el funcionamiento de los procesos en la entidad.
Se pudo determinar que la motivacion tiene relacion directa y significativa
con la dimensién condiciones laborales en la municipalidad Provincial de
Huari, la referida relacion entre la variable y la dimension tiene relacion
considerable, por lo que una adecuada motivacion en la institucién permitira
elevar el nivel de condiciones laborales brindadas a los trabajadores de la
entidad, siento el recurso de mayor importancia en la institucion.
Se establecid que la motivacion tiene relacion directa y significativa con la
dimensidn personalidad en la municipalidad Provincial de Huari, la relacion
entre la variable y la dimension es considerable, por lo que el desarrollo de la
motivacion en la institucion permitird formar una adecuada personalidad del
trabajador en el desempefio de sus funciones.
Se establecid que la motivacion tiene relacion directa y significativa con la
dimensién salario en la municipalidad Provincial de Huari, la referida
relacion entre la variable y la dimension es considerable, por lo que un de
programa de motivacién en la institucion permitira valorar la labor que
desempenia el trabajador, haciendose merecedor de incentivos, incremento de
remuneraciones u pago pago adicional que pueda cubrir sus necesidades y
expectativas.
Se determin0 que la motivacion tiene relacion directa y significativa con la
dimension responsabilidad corporativa en la municipalidad Provincial de
Huari, relacion entre la variable y la dimensién es considerable, por lo que
una adecuada motivacion en la institucion permitira crear la conciencia en los
trabajadores en pensar en los miembros de su entorno, desarrollando sus
actividades con el manejo responsable del medio ambiente y contribuir a
elevar los niveles de calidad de vida de la poblacion.
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RECOMENDACIONES

Se debe de mejorar la motivacién en la Municipalidad Provincial de Huari,
pues el desarrollar las actividades diariamente de manera motivada le va a
generar mayores niveles de desempefio laboral, teniendo como base los
diversos aspectos que se requiere en el cumplimiento de sus funciones, siendo

éstos necesarios para elevar el nivel de satisfaccion.

Mejorar la motivacion en la Municipalidad Provincial de Huari a través de la
mejora de las condiciones materiales y ambientales, el establecimiento de
politicas orientadas al logro de objetivos y reconocimiento de la labor
desarrollada, mejorar el clima organizacional, oportunidades de crecimiento
individual, establecimientos de tareas acorde a sus competencias, mejora del

salario, etc. siendo necesarios para elevar el nivel de desempefio laboral.

Elevar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huari a través de los indicadores de sus dimensiones como son
las condiciones laborales, la personalidad, el salario y la responsabilidad
social corporativa que presentan promedios bajos, que de manera conjunta

elevan el nivel de satisfaccion del personal.

Mejorar la motivacion en aspectos que tiene relacion con los factores
higiénicos y factores motivacionales en la Municipalidad Provincial de Huari,
al mejorar estos aspectos, contribuird en elevar la percepcion de la

importancia que tiene en la institucion la satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Matriz de Consistencia

TiTULO

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

METODOLOGIA

“Motivacion y
Satisfaccién
Laboral en la

Municipalidad
Provincial de
Huari, 2020”.

Problema General

Hipotesis General

Objetivo General

¢De qué manera la motivacion se relaciona
con la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020?

La motivacion se relaciona directa y
significativamente con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial de
Huari, 2020.

Determinar la relacion de la motivacion con
la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Huari, 2020.

Problemas Especificos

Hipotesis Especificas

Objetivos Especificos

¢De qué manera la motivacion se relaciona
con las condiciones laborales de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huari, 2020?

La motivacion se relaciona directa y
significativamente con las condiciones
laborales de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Determinar la relacion de la motivacion con
las condiciones laborales de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Huari,
2020.

¢De qué manera la motivacion se relaciona
con la personalidad de los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de Huari,
20207

La motivacion se relaciona directa y
significativamente con la personalidad de
los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huari, 2020.

Determinar la relacion de la motivacién con
la personalidad de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

¢De qué manera la motivacion se relaciona
con el salario de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020?

La motivacion se relaciona directa y
significativamente con el salario de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huari, 2020.

Determinar la relacion de la motivacion con
el salario de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

¢De qué manera la motivacion se relaciona
con la responsabilidad social corporativa
de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huari, 2020?

La motivacion se relaciona directa y
significativamente con la responsabilidad
social corporativa de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Determinar la relacion de la motivacion con

la responsabilidad social corporativa de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Huari, 2020.

Tipo: Aplicada

Disefio:
correlacional

La poblacion fue
conformada por los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Huari,
2020.

La técnica a utilizar
fue la encuesta y el
instrumento el
cuestionario.
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Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion

. Definicion Definicion . . . o
Variable - Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
Salario El salario que percibo es suficiente para mantenerme satisfecho.
Prestaciones . . . .
sociales Contamos con pactos colectivos a fin de incrementar nuestros ingresos.
Supervision Supervisan constantemente mis actividades y no me incomoda.
L Condiciones . _ . .
La motivacion se Factores materiales Cuento con los materiales suficientes para desarrollar mi trabajo.
define como el Establecimiento de higiénicos Condiciones
proceso que influye | un proceso que ambientales La oficina que se me ha asignado es comoda e ideal para mi trabajo.
en la intensidad, tiene como
direcciény direccion al Politicas La institucion tiene bien definida sus objetivos y lo que se desea lograr.
Motivacién | persistencia de los individuo,
esfuerzos de una buscando Clima laboral | El estado de &nimo del personal en la institucion es agradable.
persona para lograr modificar su
bieti d haci Reglamento N . o .
un objetivo. conducta hacia un interno Las reglas y directivas de trabajo estan bien establecidas.
(Robbins y Judge, | fin determinado. Crecimient
recimien . . .
2017, p.209). TECIMIENLO | 1) 14 entidad me permiten crecer profesionalmente.
individual
Factores Reconocimiento | El cumplimiento de mis funciones hacer que reconozcan mi trabajo.

motivacionales

Autorrealizaciéon

Me siento auto realizado gracias a mi trabajo.

Tareas

Las labores que desempefio son acorde a mi formacion profesional.
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Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral

Variable DETE 6 D) Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
Capacitacion La entidad me brinda capacitacion constante.
. Variedad La entidad me ofrece variedad de opciones para desempefiarme.
Condiciones
laborales

Satisfaccion
Laboral

Se refiere a la
actitud general de
una persona hacia
el trabajo, si esta
persona esta muy
satisfecha con su

trabajo,
definitivamente
tendra una actitud
positiva hacia su
trabajo. (Robbins y
Coulter, 2018,
p.486).

conjunto de
emociones y
sentimientos que
posee un individuo
en un ambiente
laboral que
determina su
estado
motivacional en el
desempefio de sus
funciones de un
puesto laboral.

Independencia

Tengo libertad para tomar mis propias decisiones.

Control

Mi trabajo es controlado constantemente.

Personalidad

Autoevaluacion

Tengo conocimientos y habilidades suficientes para desempefiarme
adecuadamente.

Compromiso

Me siento comprometido con mi trabajo.

Salario

Remuneracion

La remuneracién que percibo satisface mis necesidades.

Incentivos

Percibo incentivos por un desempefio adecuado en mi trabajo.

Horas extras

Me reconocen horas extras de trabajo.

Responsabilidad
social
corporativa

Iniciativa . . . .

ambiental Propongo maneras de trabajar cuidando el medio ambiente.
Trabgéolj::r:ofmes La entidad no tiene fines de lucro, pues trabajamos al servicio del ciudadano.
Obras de caridad | A través de la municipalidad desarrollamos obras de caridad a la poblacion.
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Estoy desarrollando una investigacion que tiene por objetivo determinar si la motivacion se relaciona
directamente con la satisfaccién laboral en la Municipalidad de Provincial de Huari, 2020. Por lo que recurro
a usted a fin de que pueda responder las siguientes interrogantes de manera veraz que permita arribar a
conclusiones en beneficio de la entidad. Muchas gracias por su colaboracion.

ENCUESTA

PARTEI

En esta parte, renga la amabilidad de responder las siguientes preguntas marcando un aspa (X) los recuadros correspondientes

y/o rellene las lineas en blanco.

1 Sexo Femenino |:| Masculino |:|

2 Edad afios.
3 Nivel de instruccion:
Secundaria incompleta Técnica
Secundaria completa Superior universitaria
PARTEII

Seguidamente, marque la alternativa que se ajuste a su opinién tomando en consideracion la siguiente escala:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Indiferente, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

c o (<5}
28 5|28 le
25 3|s|5[ES
o L. L 5 < S 5 %) >

N Opiniones col 8 | o |E S
S3S(T|S[58
58lc|E |8 |5
— w -

1 |Elsalario que percibo es suficiente para mantenerme satisfecho.

2 |Contamos con pactos colectivos a fin de incrementar nuestros ingresos.

3 |Supervisan constantemente mis actividades y no me incomoda.

4 |Cuento con los materiales suficientes para desarrollar mi trabajo.

5 |La oficina que se me ha asignado es comoda e ideal para mi trabajo.

6 |La institucion tiene bien definida sus objetivos y lo que se desea lograr.

7 |Elestado de &nimo del personal en la institucién es agradable.

8 |Las reglas y directivas de trabajo estan bien establecidas.

9 |En la entidad me permiten crecer profesionalmente.

=
o

El cumplimiento de mis funciones hacer que reconozcan mi trabajo.

=
=

Me siento autorrealizado gracias a mi trabajo.

=
N

Las labores que desempefio son acorde a mi formacion profesional.

=
w

La entidad me brinda capacitacion constante.

=
S

La entidad me ofrece variedad de opciones para desempefiarme.

=
o

Tengo libertad para tomar mis propias decisiones.

=
(2]

Mi trabajo es controlado constantemente.

-
J

Tengo conocimientos y habilidades suficientes para desempefiarme adecuadamente.

=
[ee}

Me siento comprometido con mi trabajo.

=
©

La remuneracién que percibo satisface mis necesidades.

N
o

Percibo incentivos por un desempefio adecuado en mi trabajo.

N
[y

Me reconocen horas extras de trabajo.

N
N

Propongo maneras de trabajar cuidando el medio ambiente.

N
w

La entidad no tiene fines de lucro, pues trabajamos al servicio del ciudadano.

N
EN

A través de la municipalidad desarrollamos obras de caridad a la poblacién.

Gracias por su colaboracion.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Variables: Motivacion y Satisfaccion laboral.
1.- Nombre:
Motivacion y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.
2.- Autora:
Br. Usua Laurente Katya Ingrid
3.- Objetivo:

Identificar la existencia o no de correlacion entre la motivacion y la satisfaccion

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.
4.- Descripcion:

La escala consta de 24 enunciados con 5 opciones de respuesta: 1, 2, 3, 4y 5,
asimismo, 8 items miden los factores higiénicos en la motivacion, 4 items miden
los factores motivacionales dentro de la motivacién, 4 items miden las condiciones
laborales en la satisfaccion del personal, 2 items miden la personalidad, 3 items

miden el salario y 3 items miden la responsabilidad social corporativa.
5.- Usuarios:

Se encuentra conformada por los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huari.
6.- Forma de aplicacion:

La aplicacién del instrumento se realiza de manera individual.
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7.- Organizacion:

Variable Dimensién items Baremos
Mala
[12 - 24]
Factores higiénicos 01-08
Regular
[24 - 36]
Motivacién
Buena
[36 - 48]
Factores Motivacionales 09-12
Excelente
[48 - 60]
Variable Dimensién items Baremos
Bajo
Condiciones laborales 13-16
[12 - 24]
Medio
Personalidad 17 - 18
Satisfaccion [24 - 36]
Laboral Alto
Salario 19-21
[36 - 48]
Responsabilidad social Y Muy Alto
corporativa [48 - 60]

8.- Validez:

La validez se desarroll6 a través de 03 profesionales con el grado de maestria

quienes emitieron su juicio de valor sobre el instrumento de recoleccion de la

informacion, lo que llegaron a aprobarlo.
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Anédlisis de confiabilidad de los instrumentos

Variable: Motivacién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.875 12

Variable: Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.886 12
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Base de datos encuesta piloto

Base de datos encuesta final
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VALIDACIONES

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion
“Motivacién y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020", La cvaluacion del
instrumento es de relevancia para validarla y lograr sea utilizado eficientemente en la investigacion.

®

Agradecemos su valiosa colaboracion,

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Mg. Deysi Gladys Broncano Diaz
FORMACION ACADEMICA: Administracion
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Universidad

TIEMPO: 9 aios

CARGO ACTUAL: Docente universitaria

INSTITUCEON: Universidad Santiago Antinez de Mayolo.

Objetivo General: Determinar la relacion positiva de la motivacion con la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta.
Objetivo de |2 prueba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

sintictica y semantica son
adecuadas,

CA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con ¢l critenio | - Los items no son suficientes para medir la dimension
Los ftems gue pertenccen a | 2. Bajo Nivel - Los ftems miden algin aspecto de la dimension, pero
una misma dimension 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder
medicion de ésta evaluar la dimension completamente.
- Los items son suficientes

CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bustantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palubras de

4. Ao nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de Jus

mismas.

Se requicre una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semintica y sintaxis adecuada,

COHERENCIA

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacion logica con la dimension

El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El ttem tiene una relacion tangencial con ta
logica con ln dimensidn o | 3. Moderado nivel dimension,
indicador que esta | 4. Alto nivel - El item tiene una retacion moderada con la dimension
midiendo. que estd midiendo,

- El item se encuentra completamente relacionado con

la dimensidn que estd midiendo.

RELEVANCIA I No cumple con o criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada I
El item e¢s ecsencial o | 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, ¢s decir debe | 3. Moderado nivel - Elitem tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.
El item es muy importante en la investigacion.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

@

L I TOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion
“Motivacién y Satisfaccién Laboral en la Municipalidad Provincial de Huari, 2020™. La cvaluacion del
instrumento es de relevancia para validarla y lograr sea utilizado eficientemente en la investigacion.

Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Mg. Yuri Roger Osorio Espinoza
FORMACION ACADEMICA: Administracion
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Administracién, logistica, presupuesto

TIEMPO: 14 aftos

INSTITUCION: UGEL Recuay

CARGO ACTUAL: Jefe de AGA.

Objetivo Gemeral: Determinar la relacion positiva de la motivacion con la satisfaccién laboral en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020,

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta.
Objetivo de la prucba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias,
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada une de los items seglin corresponda,

CA 1A

INDICADOR

SUFICIENCIA

1 No cumple con ¢l criterio

Los items no son suficientes para medir la dimension

Los items que pertenecen 4 | 2. Bajo Nivel - Los items miden algim aspecto de la dimension, pero
una misma dimension 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben mcrementar algunos items para poder

adecuadas.

medicion de ésta evaluar fa dimension completamente.
- Los items son suficientcs
CLARIDAD 1 No cumple con el eriterio | - El item no es claro

El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificuciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado mivel modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de
sintictica y semdntica son | 4, Alto nivel acuerdo con su significado o por fa ordenacion de las

mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item,

El item es claro, ticne seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacion logica con la dimension

.

El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El ftem ticne una relacion tangencial con la
logica con la dimension o | 3. Moderado nivel dimension.
indicador  que  esta | 4. Alto nivel - El item tiene una relacién moderada con la dimension
midiendo, que csta midiendo,

- El item se encuentra completamente refacionado con

la dimensién que esti midiendo.

RELEVANCIA I No cumple con ¢l criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe | 3. Moderado mvel - El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.
El item es muy importante en la investigacion,
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para ovaluar ¢l instrumento siguiente de la investigacion
“Motivacién y Satisfaccion Laboral en Ia Municipalidad Provincial de Huari, 2020”, La evaluacion del
instrumento es de relevancia para validarla y lograr sea utilizado eficientemente en la investigacion,

Agradecemos su valiosa colaboracidn.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Mg. Anddy David Gonzalez Lucero
FORMACION ACADEMICA: Administracion
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Gestion piiblica y privada.

TIEMPO:

INSTITUCION: Universidad San Pedro.

13 afos CARGO ACTUAL: Docente Universitario

Objetivo General; Determinar la relacion positiva de la motivacion con la satisfaccién laboral en la
Municipalidad Provincial de Huari, 2020,

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta.
Objetivo de la prueba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias,
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION
SUFICIENCIA | No cumple con ¢l criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenccen u | 2. Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de ls dimensién, pero
una misma dimension 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder
medicion de ésta evaluar la dimension completamente.
- Los ftems son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el eriterio | - El item no es cluro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintiictica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
- Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item,
- El item es claro, tiene semintica y sintuxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con ¢l eriterio | - El item no tiene relacion logica con la dimensién
El item tiene relacion 2, Bajo Nivel « El item ticne una relacién tangencial con la
logica con la dimension o | 3. Moderado nivel dimension,
indicador que esta | 4. Alto mivel - El ftem tiene una relacton modernda con ln dimension
midiendo. que estd midiendo.
- El item se encuentra completamente relacionado con
la dimensidn que estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con ¢ criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada I
El ftem es esencial o | 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, ¢s decir debe | 3. Moderado nivel - El item tienc alguna refevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
- El item es relativamente impartante.
- El item es muy importante cn Iz investigacion,
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