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PRESENTACION

Srs. Miembros del Jurado:

Presento ante ustedes el Informe de Tesis titulado: “Motivacion y Satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos del area de Economia de la Universidad
MNacional de Cajamarca, Cajamarca 2018", estudio realizado en esta institucién para
poder optar el grado acadéemico de Maestro en Administracion de Negocios — MBA.

La investigacion realizada es de tipo Correlacional, en la cual se busca determinar
la relacion entre las variables de estudio: motivacion y satisfaccion laboral, las
cuales en el actual mundo laboral son de gran importancia para lograr la realizacion
de los trabajadores y cumplimiento de objetivos institucionales. El estudio se lleva a

cabo con la finalidad de identificar aspectos de mejora en el area de economia
partiendo del bienestar laboral de sus trabajadores.
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RESUMEN

La presente investigacion nos permitid realizar un detallado analisis sobre la
motivacion de los trabajadores del area de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca y su relacion con su satisfaccién laboral en el afio 2018

La investigacion se llevd a cabo con la finalidad de demostrar la hipétesis de que
existe una relacion significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional de
Cajamarca, para lo cual se elabor6 un cuestionario con 38 preguntas dirigidas a
los trabajadores administrativos y se usé la escala de Likert para medir las
respuestas, ambos conformar el instrumento utilizado para la investigacion. Con
los datos obtenidos mediante la aplicacidén del cuestionario en campo a la muestra
seleccionada, se utilizé el método cuantitativo y procedimientos estadisticos para
procesar la informacion, la cual es presentada

Palabras clave: Motivacién, Satisfaccién laboral, trabajadores administrativos
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ABSTRACT

The presente investigation allowed us to carry out a detailed analysis on the
motivation of workers in the economy area of the National University of
Cajamarca and its relationship with their job satisfaction in 2018

The investigation was carried out in order to demostrate the hypothesis that
there is a significant relationship between motivation and job satisfaction in
administrative workers in the economy éarea of the National University of
Cajamarca, for which a questionnaire was preprared with 38 questions
addressed to the administrative workers and the Likert scale was used to
measure the answers, both from the instrument used for the investigation

With the data obtained by applying the questionnaire in the field to the
selected simple, the gquantitative method and statistical procedures were
used to process the information, which is presented in frequency tables, in
eachh of which a detailed interpretation was made the data. With this
analysis, the correlation between the motivation and satisfaction variables
was verified; In addition, the Pearson R hypothesis test was applied,
reaching the conclusién that there is a significant relationship between the
motivation and job satisfaction of the administrative workers of the National
University of Cajamarca, Cajamarca 2018

Keywords: Motivation, Job satisfaction, administrative workers
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INTRODUCCION

11

Realidad Problematica

En las dltimas décadas, en las instituciones publicas estan ocurriendo
diversos cambios en cuanto a su cultura organizativa, los cuales afectan
directamente el estilo de vida de sus trabajadores, ademas de generar nuevos
vinculos y cambiar la forma en como se relaciona el trabajador con la

institucion.

Son los trabajadores quienes dia a dia realizan una serie de actividades
coordinadas para cumplir los objetivos, la mision y vision dentro de la
institucion. En tal sentido, gracias al desempefio de roles, la cooperacion y

contribucion de los trabajadores, es posible su mejora y progreso.

En esta sociedad globalizada, las instituciones publicas deben adaptarse
a los cambios y desarrollar en sus trabajadores una mentalidad de buen
servicio de atencién, acompafada de adecuadas politicas y condiciones
laborales y salariales, con las cuales se logre optimizar el cumplimiento de los

requerimientos de un sector altamente competitivo.

A nivel internacional, en Chile en el articulo Satisfaccion laboral y su
relacion con el clima organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena, con una muestra de 166 funcionarios, (Montoya & Bello, 2017), indican
que el recurso con mayor importancia en la organizacién son las personas,
debido a que las contribuciones de sus servicios profesionales y técnicos

ayudan a alcanzar las metras trazadas por laempresa.

Diversos estudios se encargaron de demostrar las diferencias
significativas en materia de satisfaccion laboral del personal. En paises
europeos como Dinamarca y Austria se presento una alta satisfaccion (66%),
situacion diferente a la realidad que se presenta en Estados Unidos, la cual ha

llegado a descender en los ultimos diez afios al 50%. En Brasil, Argentina y

13



Chile se encontr6 que los factores menos gratificantes de la satisfaccién laboral

son el salario, los beneficios extra-salariales o bonos, (Montoya & Bello, 2017).

A nivel nacional, segun (Gestion, 2014), de la encuesta de satisfaccion
laboral que realiz6 Supera, para conocer cuan feliz se sienten los trabajadores
en su centro de trabajo, se determind que casi la mitad de ellos no se sienten
felices, por lo tanto las tareas que se les encomiende podrian verse afectadas
por una disminucion en su compromiso. De los encuestados un 45% indico no
sentirse felices en su centro de trabajo principalmente debido al clima laboral.
Asi, el 52% de los que participaron indicaron que sienten “poco valoradas” sus

ideas y opiniones en el lugar donde trabajan,

La comunicacion clara que debe haber con el jefe directo fue otro indicador
considerado negativo por las personas que participaron en la encuesta. El 52%
lo consideré “bajo”, ademas con respecto a la ayuda que reciben los
trabajadores en sus tareas para lograr sus objetivos, un 41% de los

encuestados lo consideraron como “bajo”, (Gestion, 2014).

En Cajamarca, la Universidad Nacional de Cajamarca no es indiferente a
este tipo de escenarios, ya que sus trabajadores administrativos son
protagonistas de constantes en movilizaciones en reclamo por mejores
condiciones laborales, asi como también el aumento en sus remuneraciones,
(TVNorte, 2015).

Esto no solo ocurre en la sede principal de la primera casa superior de
estudios de Cajamarca, sino también en sus diferentes filiales, en noviembre
del 2017, en la filial de Jaén, los trabajadores de las diferentes areas
administrativas se unieron a la huelga nacional indefinida que se convocoé en
Lima por parte del sindicato de trabajadores, exigiendo entre otras solicitudes,

incremento en su salario, (Panorama Cajamarquino, 2017).

En este contexto, adquiere tomar mayor importancia, en los factores de

clima laboral, trabajo en equipo, comunicacion efectiva, manejo de conflictos,

14



liderazgo, cultura organizacional, etc.; factores que vinculan directamente a los

trabajadores con la institucion. Por esta razon, se presenta el siguiente estudio,

que plantea como problematica investigar acerca de la motivacién y la

satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de Economia

de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

12. Trabajos previos

121. A nivel internacional

A nivel internacional, en Puebla — México, segun (Calderon, 2015) en
trabajo de tesis denominada “Diagnostico de clima y satisfaccion laboral
en la delegacién administrativa del colegio de bachilleres del Estado de
Michoacan” con un disefio de investigacion no experimental — transversal,

con un tipo de estudio correlacional, con una muestra de 105 empleados.

Concluyé que efectivamente hay una correlacion positiva
moderada entre las dos las variables clima laboral y satisfaccién laboral.
Esta correlacidon determina que existe una influencia de una en la otra. En
el caso de la satisfaccion laboral las dimensiones que presentan un area
de oportunidad son las de sueldos y prestaciones y trabajo en equipo con

sus comparieros, (Calderon, 2015).

A nivel internacional, en Cuenca — Ecuador, segun (Flores, 2014) en la
tesis denominada “Definicion y validacién de un manual de diagnostico
sobre la satisfaccion laboral en el personal administrativo del Rectorado
de UPS”, con un enfoque explicativo conceptual, con una muestra de 66

empleados.
Concluyé que el manual de diagndstico de satisfaccion ha cumplido

con el objetivo de su planeamiento, el cual luego de ser aplicado brinda

una informacion suficiente para tener una apreciacion cercada y confiable,

15



sobre aquellas caracteristicas que realmente inciden en la satisfaccion

laboral de los colaboradores, (Flores, 2014).

A nivel internacional, en Ambato — Ecuador, segun (Bejarano, 2017), en
la tesis denominada “Relacion de los riesgos psicosociales con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica
de Ambato”, con un nivel de investigacion descriptivo, con una muestra

de 195 funcionarios administrativos.

Concluy6é que en relacion a la variable satisfaccién laboral, los
niveles de satisfaccion obtenidos en las subescalas de factores
intrinsecos presentan un nivel indistinto en el personal administrativo de
la Universidad de Ambato, lo que indica que los factores reconocimiento
laboral, responsabilidad y autorrealizacién personal no son adecuados;
ademas de que la institucion no ha disefiado una apropiada guia de salud
psicosocial preventiva lo que ha generado inadecuados niveles de
satisfaccion laboral, (Bejarano, 2017).

122. A nivel nacional

En el &mbito nacional en Huancayo, segun (Meza, 2014) en la tesis
denominada “Influencia de la motivacion y el desempeno en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la UNCP 2017
- 2010” con un tipo de investigacion descriptiva correlacional, con una

muestra de 127 trabajadores.

(Meza, 2014), concluy6 que el grado de influencia que presentan
las variables de la motivacién y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la UNCP en el periodo 2007 — 2010, fue bastante
desalentadora, puesto que, segun los resultados de la investigacion, los
trabajadores se mostraban desmotivados, insatisfechos, desinteresados,
no existir posibilidades de crecimiento personal ni laboral, ademas
cuentan con remuneraciones que no les ayuda a satisfacer sus

necesidades basicas o fisiologicas menos aun sus necesidades de

16



reconocimientos y autorrealizaciéon. En (Meza, 2014) se demuestra que
existe un considerable nivel de desmotivacion e indiferencia de parte de
los trabajadores administrativos para lograr un desempefio acertado y por
consiguiente el logro de una satisfaccion laboral y personal. Esto se debe
a factores que llevan hacia una desmotivacion, con un deficiente clima
laboral, falta de objetivos consensuados, lo que genera que el personal

administrativo se encuentre insatisfecho.

A nivel nacional, en Piura segun (Reyes, 2017) en el trabajo de tesis:
“Motivacion y satisfaccion laboral en el personal administrativo del cuartel
Isaac Rodriguez de Piura”, con un disefio de investigacion descriptivo

correlacional, con una muestra de 60 administrativos.

El autor ha llegado a concluir que existe una relacion significativa
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal administrativo
del cuartes Isaac Rodriguez de Piura. El personal presenta un nivel de
motivacion y satisfaccion alta. En (Reyes, 2017) se demuestra la
existencia de una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la
satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos del cuartel Isaac
Rodriguez de Piura. Ademas, existe una relacion significativa entre la

motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral del personal administrativo.

A nivel nacional, en Tarapoto segun (Rios, 2017) en la tesis denominada
“Nivel de motivacion y su relacién con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 20157,
con un disefio de investigacibn no experimental de tipo descriptivo

correlacional, tomando a 62 trabajadores como muestra.

La motivacion personal en la Municipalidad Provincial de Lamas se
ubica en un alto nivel, de los tres intervalos asignados en la medicion,
seguido del nivel medio y con muy reducido porcentaje del nivel bajo de
motivacion. Existe una mayor incidencia positiva en los indicadores de
autonomia e identidad de la tarea y ubicando el punto méas bajo en los

indicadores de retroalimentacion, como acciones de refuerzo al

17



trabajador. Se registra Optimos niveles de valoracion en satisfaccion
laboral, con predominancia mayoritaria del nivel alto y ninguno de los
puntos finales en el nivel bajo, evidenciando resultados positivos en todos
los indicadores que compone la variable, (Rios, 2017). Existe una relacion
directa y significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral, con lo
cual se afirma que, a mayores indices de motivacion, se presentan a
mayores indices de satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Municipalidad provincial de Lamas en el afio 2015.

123. A nivel local

A nivel local, en Cajamarca segun (Castillejos, 2018) en la tesis
denominada “La motivacion y su influencia en el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores del Complejo Turistico Bafios del Inca afio
2016”, con tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental —
transversal y nivel de investigacion descriptivo — correlacional, con una

muestra de 70 trabajadores.

Concluyé que el 28.57% presentan un nivel medianamente
motivado, el 27.14% presentan un nivel muy desmotivado, el 22.86% un
nivel desmotivado y solo el 21.43% presentan un nivel muy motivado. En
cuanto a la satisfaccion el 24.29% de nivel es insatisfecho, el 25.71% su
nivel es satisfecho y el 50% no precisa ninguna de las dos situaciones;
por lo que existe una asociacion entre el nivel de motivacion y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores comprobada mediante la prueba
estadistica T de Student, (Castillejos, 2018).

A nivel local, en Cajamarca segun (Alcalde, 2018) en la tesis denominada
“Relacion entre la motivacion y el desempeiio de los colaboradores de la
Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca 2016”, con
un tipo de disefio no experimental con un enfoque de la investigacion

cualitativo, tipo de estudio descriptivo y una muestra de 51 colaboradores.
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Concluyé que existe relacidén entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias
SA. —filial Cajamarca 2016; donde las necesidades predominantes de los
colaboradores son las de seguridad y sociales, igualmente se encontro
que los trabajadores cada dia se esfuerzan por cumplir sus necesidades
de estima y autorrealizacion y las dimensiones representadas por mayor
porcentaje son las de seguridad, estima, satisfaccion en el trabajo y

trabajo en equipo, (Alcalde, 2018).

¢ A nivel local, en Cajamarca segun (Bazan, 2017) en la tesis denominada
“Motivaciéon laboral y engagement en el personal administrativo de la
universidad privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C 20177, con undisefio
no experimental, con un nivel descriptivo — correlacional, con una muestra

de 61 colaboradores.

Concluy6 la existencia de una correlacion positiva considerable
significativa entre la motivacion y el engagement del personal, es decir a
mayor motivacion laboral, mayor sera el engagement. En lo relacionado a
los factores de la motivacion laboral del personal, se obtuvo que el nivel de
motivacion el 50.82% del personal se encuentra en nivel medio, los
factores higiénicos, que son las condiciones que engloban a las personas,
los de mayor influencia en los colaboradores son servicios y beneficios

con un nivel medio que representa el 45.90%, (Bazéan, 2017).

Teorias relacionadas al tema

MOTIVACION

La Motivacion Humana

Es todo aquello que energiza, impulsa o mantiene a una accion. Este
impulso lleva un individuo a actuar y comportarse de una manera determinada.

Dicho impulso puede estar estimulado por factores externos (proveniente del
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ambiente); y también, puede generarse de factores internos (procesos
mentales del individuo). En ese aspecto, la motivacion esta relacionada con la
cognicion de la persona. Krech, Crutchfield y Ballachey explican que “los actos
del ser humano estan guiados por su cognicidon — por lo que piensa, cree y
prevé”. Pero cuando se pregunta por el motivo por cual actia de esa forma, se
plantea la cuestion de la motivacion. La motivacion funciona en términos de
fuerzas activas como deseo y recelo (temor, desconfianza y sospecha). La
persona desea poder y estatus, teme a la exclusion social y busca alcanzar una
meta determinada, el ser humano gasta energia para lograrlo, (Chiavenato,
2007).

Teoria de las necesidades de Maslow

Abraham Maslow expone, en su obra “Una teoria sobre la motivacion
humana”, la cual obtuvo importante notoriedad en el ambito empresarial, una
jerarquia de necesidades humanas y sostiene que conforme, el ser humano
satisface las necesidades basicas, éste desarrolla necesidades y deseos mas

superiores, (Chiavenato, 2007)

La teoria de las necesidades parte del principio de que los motivos del
comportamiento humano habitan en la propia persona: su motivacion para
actuar y comportarse proviene de las fuerzas que existen dentro de él. Algunas
de esas necesidades son conscientes, mientras que otras no. La teoria
motivacional mas conocida es la Maslow que estéa basada en la jerarquia de las

necesidades humanas, (Chiavenato, 2007)

Segun Maslow, las necesidades humanas estdn organizadas en una
piramide de acuerdo con su importancia respecto a la conducta humana. En la
base de la piramide estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las
llamadas necesidades primarias), mientras que en la cuspide estan las mas

sofisticadas e intelectuales (las necesidades secundarias), (Chiavenato, 2007)

1 Necesidades fisioldgicas: son necesidades basicas para mantener la
supervivencia, constituyen el nivel mas bajo de necesidades humanas,
necesidades innatas, como la necesidad de alimentacién (hambre o sed),
suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra frio o calor) o deseo sexual

(reproduccion de la especie). Estas necesidades también denominadas
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bioldgicas exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el fin de garantizar la
supervivencia del ser humano. Orientan la vida humana desde el momento
del nacimiento. Es decir, en principio la vida humana es una constante
busqueda de la satisfaccion de las necesidades elementales mas
impostergables, que monopolizan la conducta del recién nacido y en el
adulto mientras no logre su satisfaccion. Las necesidades fisiologicas
relacionadas con la subsistencia y existencia del ser humano. A pesar de
ser comunes a todos los individuos requieren diferentes grados particulares
de satisfaccidn. Su principal caracteristica es la urgencia: cuando alguna de
esas necesidades no es satisfecha, dirige la orientacién de la conducta,
(Chiavenato, 2007)

Necesidades de seguridad: surgen en la conducta humana una vez que
las necesidades fisiologicas estan relativamente satisfechas y constituyen
el segundo nivel en las necesidades humanas. Estan referidas a
necesidades que hacen que el individuo quiera protegerse de cualquier
peligro real o imaginario, fisico o abstracto, (Chiavenato, 2007). La
blusqueda de proteccidn contra una amenaza o privacion, huir del peligro, la
busqueda de un mundo ordenado y previsible son manifestaciones tipicas de
estas necesidades. Aparecen en la conducta humana como aquellas, que
también estan infinitamente relacionadas con la supervivencia de la
persona. Tiene gran importancia, dado que en el mundo empresarial, las
personas estan en una relacion de dependencia con la organizacién y es
ahi donde las acciones gerenciales arbitrarias o0 las decisiones
inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad
en las personas en cuanto a su continuidad en el trabajo, (Chiavenato,
2007)

Necesidades sociales: se encuentran relacionadas con nuestra naturaleza
social y surgen de la vida social del individuo con las otras personas. Son
las necesidades de asociacion, participacion, aceptacién por parte de sus
compafieros con los que interactuan, intercambio sentimientos de amistad,
afecto y amor. Aparecen en la conducta cuando las necesidades mas bajas

(fisiologicas y de seguridad) se encuentran relativamente satisfechas.
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Cuando las necesidades sociales muestran resistencia, antagonismo y
hostilidad ante las personas que las rodean. La frustracion de esas
necesidades conduce a la falta de adaptacion social y a la soledad. La
necesidad de dar y recibir afecto es un importante impulsor de la conducta

humana cuando se utiliza la administracion participativa (Chiavenato, 2007).

4. Necesidades de aprecio: estas necesidades se encuentran relacionadas
con el modo en que el ser humano se ve y valora, es decir, con la
autovaloracion y autoestima. Comprende la autoestima, la confianza en si
mismo, la necesidad de aprobacién y reconocimiento social, el estatus, el
prestigio, la reputacion y el orgullo personal. La satisfaccion de estas
necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si mismo, de valor,
fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. La frustracion de dichas
necesidades puede reflejar sentimientos o ideas de inferioridad,
desequilibrio, debilidad, dependencia y desamparo, los que a su vez pueden
llevar al des&nimo o actividades compensatorias, (Chiavenato, 2007)

5 Necesidades de autorrealizacion: Maslow utilizo diferentes términos para
denominar estas necesidades: necesidad de ser, motivacion de
crecimiento, etc., son las necesidades humanas mas elevadas y se
encuentran en la cima de la jerarquia. Estimulan al ser humano a tratar de
emplear su propio potencial y a poder desarrollarse continuamente a lo largo
de la vida. Esta tendencia se manifiesta mediante el impulso de la persona
a ser mas de lo que esy a llegar a ser todo lo que pueda ser. Las necedades
de autorrealizacion estan relacionadas con la autonomia, independencia,
control de si mismo, competencia y plena realizacibn de sus talentos
individuales, (Chiavenato, 2007)

En la escala de las necesidades de Abraham Maslow, se entiende que, mientras
las necesidades de los cuatro primeros niveles pueden ser satisfechas por
recompensas externas (extrinsecas) al individuo y que tienen una realidad concreta

como el alimento, el dinero, las amistades, los elogios de otras personas), las
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necesidades de autorrealizacién, que se encuentran en la cima de la escala jerarquica,
solo se pueden satisfacer mediante recompensas que las personas se dan a si mismas
intrinsecamente como el sentimiento de autorrealizacion, que no son Vvisibles ni
comprobables por los demas. Ademas, las cuatro necesidades anteriores, una vez
satisfechas, ya no motivan la conducta, en cambio, la necesidad de autorrealizacion
puede ser insaciable, en sentido de que entre mas satisfaccion obtiene la persona mas
importante se vuelve para ella y mas deseara satisfacerla. No importa qué tan

satisfecha esté la persona, deseara siempre mas, (Chiavenato, 2007)

Auto-
rrealizacion

/ Estima
/ Sociales \
uridad
/ - \ Necesidades
/ Necesidades fisiologicas \pmnm ias

Figura 1: Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow.

Necesidades
secundarias

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Ciclo Motivacional

El equilibrio del organismo juega un papel importante en el ciclo
motivacional, pues este empieza cuando surge una necesidad, una fuerza
dinamica y persistente que origina el comportamiento humano. Cada vez que
surge una necesidad, esta rompe el estado de equilibrio del organismo y
produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese
estado lleva al individuo a un comportamiento o una accion capaz de aliviar la
tension o de liberarlo de la incomodidad y del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion a su

necesidad y, por tanto, la descarga de la tensién producida por ella. Satisfecha
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la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su

adaptacion al ambiente, (Chiavenato, 2007).

En este ciclo motivacional, la necesidad se satisface. A medida que se
repite el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los
comportamientos se vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas
necesidades. Una vez satisfecha la necesidad deja de motivar el
comportamiento, pues no ocasiona tensién ni incomodidad, (Chiavenato,
2007).

Sin embargo, no siempre se satisface la necesidad en el ciclo
motivacional. También puede generarse la frustracion o compensarse (es decir,
transferirse a otro objeto, persona o situacién). En el caso de que se llegue a
frustrar la necesidad en el ciclo motivacional, la tensién generada por el
surgimiento de la necesidad, tropieza con un obstaculo para su liberacion. La
tension acumulada en el organismo, al no encontrar una salida normal, busca
un medio indirecto de salida, ya sea por via psicolégica (agresividad,
descontento, tensién emocional, apatia indiferencia, etc.) o por via fisiologica
(tensién nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.),
(Chiavenato, 2007).

Equilibrio Estimuloo ) . Comportamiento
.q — ) ~——® Necesidad -——  Tension ———= P .
interno incentivo 0accion

T

Figura 2: Etapas del ciclo de motivacion para satisfacer una necesidad

—= Satisfaccidn

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Puede presentarse el caso también que, la necesidad no logra ser
satisfecha ni se frustra, sino se transfiere 0 compensa. Este tipo de casos se
presentan cuando la satisfaccion de otra necesidad merma o mitiga la
intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse, como se muestra en

la figura 2.7. Es lo que pasa cuando una promocion a un puesto superior se
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cambia por un buen aumento de sueldo o por un nuevo lugar de trabajo,
(Chiavenato, 2007).

Equilibrio Estimulo o

i . . ~——® Necesidad ——* Tension -7 Barrera Frustracién
interno incentivo
Otro
comportamiento  Compensacion
derivado

Figura 3: Ciclo motivacional con frustracion o compensacion.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

La Teoria de los dos factores de Herzberg

Mientras Maslow apoya su teoria psicolégica de la motivacion en las
diferentes necesidades del ser humano (perspectiva introvertida), Frederick
Herzberg basa su teoria en el ambiente externo (perspectiva extravertida). Para
Herzberg la motivacion para trabajar depende de la existencia de dos factores

que orientan el comportamiento humano, (Chiavenato, 2007).

a. Factores higiénicos: también llamados factores extrinsecos, se relacionan
con el ambiente fisico en el que se desempefian las personas. Se refieren
a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo, comprende las
condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las
relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades existentes, etc. Corresponden a la motivacidon ambiental y
constituyen los factores que tradicionalmente utilizan las organizaciones
para motivar a los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen
una muy limitada capacidad para influir de manera poderosa en la conducta

de los empleados. La expresion higiene refleja precisamente su caracter
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preventivo y profilactico e indica que estan destinados Unicamente a evitar
fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas potenciales al
equilibrio, (Chiavenato, 2007).

Si los factores higiénicos se encuentran en ¢ptimas condiciones,
Unicamente evitan la insatisfaccion, ya que la influencia que genera sobre
la conducta del individuo, no logra elevar la satisfaccion de manera
sustancial y duradera. Pero, si son precarios, provocan insatisfaccion, por
lo que se les llama factores de insatisfaccion, (Chiavenato, 2007).

Comprenden:

e Condiciones de trabajo y bienestar.
e Politicas de la organizacion y administracion.
e Relaciones con el supervisor.

e Competencia técnica del supervisor.

b. Factores motivacionales: llamados también factores intrinsecos, relaciona
con el cargo que desempefia y la naturaleza de las tareas que ejecuta el
individuo. Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionados con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad muy superior a niveles normales. El termino
motivacion comprende sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacién
de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el
trabajo. Si los factores motivaciones son éptimos, elevan la satisfaccion; si
son precarios, provocan la ausencia de satisfaccion. Por eso se les
denominan factores de satisfaccion, (Chiavenato, 2007). Constituyen el

contenido del puesto en si y comprenden:

e Delegacion de responsabilidad.
e Libertad para decidir como realizar un trabajo.
e Posibilidades de ascenso.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.
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e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con estos.
e Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

e Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

En esencia, la teoria de los factores afirma que:

1. La satisfacciéon en el puesto es funcion del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del puesto: estos son los llamados factores

motivaciones, (Chiavenato, 2007).

2. Lainsatisfaccion en el puesto que el individuo se desempefia es funcion del
ambiente, de la supervision que recibe, de los colegas con los que
interactia y del contexto general de puesto: son los llamados factores

higiénicos, (Chiavenato, 2007).

: s Maxima
Negua , Factores motivacionales w
satisfaccion satisfaccion

(neutralidad)

Maxima Fackores hioiénio Ninguna
insatisfaccion ) o coniss (+) insatisfaccion

Figura 4: Teoria de los factores: de satisfaccion y de insatisfaccion como dos
continuos separados.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y son diferentes de los factores
responsables de la insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la satisfaccion
profesional, no es la insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccion
profesional; de la misma manera, lo opuesto a la insatisfaccion profesional es

carecer de insatisfaccion, y no es la satisfacciéon, (Chiavenato, 2007).

Para que haya mayor motivacion en el trabajo, Herzberg propone el
enriquecimiento de las tareas (job enrichment), que consiste en exagerar

deliberadamente los objetivos, responsabilidades y el desafio de las tareas del
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puesto. En la seccién dedicada a los subsistemas de aplicacion en recursos
humanos, se analizaran algunos aspectos del enriquecimiento de tareas o

enriquecimiento del puesto, (Chiavenato, 2007).

Factores motivaciones o de satisfaccion

En la préactica, el enfoque de Herzberg resalta aquellos factores
motivaciones que son tradicionalmente descuidados y despreciados por las
organizaciones, en su esfuerzo por aumentar el desempefio y la satisfaccion
de las personas. Hasta cierto punto, las conclusiones de Herzberg coinciden
con la teoria de Maslow en que, cuando el estandar de vida es elevado, las
necesidades humanas de niveles mas bajos tienen relativamente poco efecto
motivacional. Los planteamientos de Maslow y de Herzberg tienen algunos
puntos de coincidencia que permiten una configuracion mas amplia y rica de la

motivacion de la conducta humana, (Chiavenato, 2007).

El modelo contingencial de la motivacion de Vroom

La teoria de Maslow se basa en una estructura uniforme y jerarquica de
las necesidades, y la Herzberg, en dos clases de factores. Ambas parten de la
suposicion implicita de que existe “una mejor manera” (the best way) de motivar
a las personas, ya sea mediante el reconocimiento de la pirdmide de
necesidades humanas o la aplicacion de los factores motivacionales y el
enriquecimiento del puesto. Sin embargo, la evidencia demuestra que la gente
reacciona de manera diferente de acuerdo con su situacién, (Chiavenato,
2007).

La teoria de motivacién de Victor H. Vroom se limita a la motivacion para
producir, rechaza nociones preconcebidas y reconoce las diferencias
individuales, (Chiavenato, 2007). De acuerdo con Vroom, en cada individuo

existen tres factures que determinan su motivacion para producir:
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1. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para alcanzar
objetivos.

2. Larelacion que el individuo percibe entre productividad y logro de sus
objetivos individuales.

3. La capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad,

a medida que cree influir en él.

La figura siguiente, muestra las tres fuerzas mencionadas. Segun Victor H.
Vroom, un individuo puede desear aumentar la productividad cuando se dan

tres condiciones:

—®  Fuerza del deseo para lograr objetivos individuales —e Expectativas

La motivacién Relacién que se percibe entre productividad y REtormieicas
para producir ~—@ |ogro de los objetivos individuales P

es funcién de

Capacidad que se percibe para influir en su propio Relaciones entre expectativas
—e nivel de productividad y recompensas

Figura 5: Los 3 factores de la motivacién para producir.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

1 Obijetivos personales: Estos pueden incluir dinero, seguridad en el puesto,
aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante, (Chiavenato, 2007).
Existen otras combinaciones de objetivos que una persona puede tratar de

satisfacer al mismo tiempo.

2. Relacién percibida entre logro de los objetivos y alta productividad: Si un
objetivo importante del trabajador es tener un salario elevado y trabaja con base
en la remuneracion por la produccién, tendra una fuerte motivacién para producir
mas. Pero si es mas importante su necesidad de aceptacion social en un grupo,
tendra mas productividad inferior al nivel que considere como patron informal de
produccion. Producir mas puede costarle el rechazo de sus compafieros,
(Chiavenato, 2007).
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3. Percepcion de su influencia en su productividad: Si un empleado cree que
la realizacion de un gran esfuerzo tiene poco efecto en el resultado, tendera a
no esforzarse mucho, como ocurre con personas en un puesto sin capacitacion
adecuada con un operario en una linea de montaje con velocidad fija,
(Chiavenato, 2007).

La figura permite una mejor comprension de estas tres fuerzas.

Expectativa Resultado Resultados
intermedio finales

Dinero

Beneficios
sociales

Conducta e
del Productividad Apoyo del

elevada supervisor

individuo \‘
Promocion

Aceptacion
del grupo

Figura 6: Modelo de expectativas aplicadas.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Victor H. Vroom, para explicar la motivacion para producir, plantea un
modelo de expectativas de la motivacion, esta se basa en los objetivos
intermedios y graduables (medios) que conducen a un objetivo final (fin). Segun
VVroom en este modelo, la motivacidén es un proceso que gobierna opciones entre
comportamientos. Los individuos perciben las consecuencias de cada opcion de
comportamiento como resultados que representan un eslabon en una cadena
entre medios y fines. De esta manera, cuando el individuo persigue un resultado

intermedio (productividad elevada, por ejemplo), busca los medios para alcanzar
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resultados finales (dinero, beneficios, apoyo del supervisor, promocién o

aceptacion del grupo), (Chiavenato, 2007).

Expectativa Expectativa Instrumentalidad Resultados
E—eD D-—»R finales
Probabilidad Probabilidad Probabilidad
observada de observada de observada de
que el esfuerzo obtener los gue los resul-
genere un resultados al tados interme-
desempeno proporcionar un dios generen el
exitoso desempefio resultado final Resultado
¢ e final
A
Resultado
—*®  intermedio
- A Resultado
—e final
Resultado B
Esfuerzo —"—* Desempeio — = intermedio
B
Resultado
—® intermedio
C

Figura 7: Bases del modelo de expectativa

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Teoria de las expectativas

En sus estudios sobre la motivacion, Lawler lll hallé contundentes
evidencias de que el dinero motiva el desempefio y ciertos comportamientos de
las personas, tales como el compafnerismo y la dedicacion a la organizacion. A
pesar del resultado obvio, comprobd que el dinero presenta escaso poder
motivacional debido a su aplicacion incorrecta en la mayoria de las
organizaciones, (Chiavenato, 2007). En muchas de ellas, la relacion no
consistente entre dinero y desempeiio se debe a varias razones:

1 El enorme lapso que transcurre entre el desempeiio y el incentivo salarial
correspondiente. La debilidad del incentivo y la tardanza para recibirlo dan

la falsa impresion de que las ganancias de las personas son independientes
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de su desempefio. Como refuerzo es débil y rezagado, la relacion entre

dinero y desemperio se vuelve fragil, (Chiavenato, 2007).

2. Las evaluaciones del desempefio no generan diferencias salariales, pues a
los gerentes y evaluadores no les gusta enfrentar a personas de bajo
desempeiio que no esta dispuestas a deja recibir algun incentivo salarial o0 a
recibir uno menor que sus colegas que reportan un mejor desempefio. De
esta manera, los salarios tienden a mantenerse en un término medio, no
recompensan un desempefio excelente y provocan una relaciéon
incongruente entre dinero y desempefio. La relacion se vuelve disonante,
(Chiavenato, 2007).

3. La politica de remuneracion de las organizaciones, por lo general, se
subordina a las politicas gubernamentales, o a las convenciones sindicales,
gue son de caracter genérico y reglamentan indistintamente los salarios con
el fin de neutralizar el efecto de la inflacion. Los salarios se establecen de
manera uniforme, sin distincion del buen o mal desempefio, (Chiavenato,
2007).

4. El perjuicio generado por la antigua teoria de las relaciones humanas
respecto del salario en si y de las limitaciones del modelo del homo
economicus difundido por la teoria de la administracion cientifica de Taylor,
y que tanto combatid. Este prejuicio aun existe, y parece transformar el
dinero en algo vil y sordido, cuando, en realidad, es una de las principales
razones que motivan a las personas a trabajar en una organizacion,
(Chiavenato, 2007).

Lawler Il concluye que existen dos bases solidas para su teoria:

1. Las personas desean el dinero porgue éste no sélo para la satisfaccion de
sus necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también sus necesidades
sociales, de estima y de autorrealizacion. Con €l se adquieren muchas cosas

gue satisfacen multiples necesidades personales, (Chiavenato, 2007).
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2. Si las personas perciben y creen que su desempeiio es tanto posible como
necesario para obtener méas dinero, sin duda se desempefiaran de la mejor
manera posible. So6lo se necesita establecer ese tipo de percepcion,
(Chiavenato, 2007).

La teoria de la expectativa de Lawler Il se expresa mediante la siguiente

figura.
 Creencia de que el dinero satisface S
. . Motivacion
Necesidades las necesidades _ <ta gl
no satisfechas  Creencia de que para obtener el - P =
desempefio

dinero se requiere desempefio

Figura 8: Teoria de la expectativa de Lawler llI.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

SATISFACCION LABORAL

Definicién

La satisfaccion laboral tiene multiples maneras de definicion, tantas como
el nimero de estudiosos que han hecho teorias sobre ella. Primeramente, hay
un conjunto de definiciones que hablan de la satisfaccion laboral como estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas. Tenemos consiguientes
definiciones, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).
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ANOD AUTOR DEFINICION DE SATISFACCION

1969 Crites El estado efectivo, en el sentido de gusto o
dizgusto general, que la persona muestra hacia
su trabajo.

1965 Smith, Kendall | Sentimientos o respuestas afectivas referidas,

v Hulling en este casc, a facetaz especificaz de la
situacion laboral.

1976 Locke Estado emocional positive o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona.

1985 Price y Mueller | Una orientacidn positiva hacia el emplec

1990 Mueller y lUna orientacion positiva hacia el empleo

McCloskey

1993 Muchinsky Una respuesta emocional o una respuesta
afectiva hacia el trabajo.

1993 Mewstron y Un conjunto de sentimientos y emociones

Cravis favorables p desfavorables con las que los
empleados ven su trabajo

Tabla 1: Definiciones de Satisfaccion, primer grupo de autores

La propuesta de Locke (1976), es la que ha recogido la sobresaliente
significancia del término y en la literatura es la que goza de mayor aceptacion.
Para este autor la satisfaccion laboral es un “estado placentero o positivo,

resultante de la valoracion del trabajo o de las experiencias laborales del

Fuente: (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

sujeto”, (Chiang, Martin, & Nunez, 2010).

de que la satisfaccién laboral es un constructo globalizado, con facetas

definidas de satisfaccion como son el trabajo en si, los compafieros de trabajo,

En (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010), La definicion implica la aceptacion
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salario e incentivos, sistemas de supervision, las oportunidades de promocién,

las condiciones ambientales de trabajo, y otros (Locke, 1976).

Otro grupo de autores considera que la satisfaccion laboral esta mas alla
de las emociones que es donde nace la importancia que esta tiene en las
conductas laborales. Estos autores conciben la satisfaccion laboral como una

actitud generalizada ante el trabajo. (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

Harpaz (1983) ha revisado distintas definiciones que se ha dado a la
satisfaccion laboral llegando a la conclusion que la satisfaccién laboral como
otras actitudes, estd compuesta por los elementos: afectivo, cognitivo y
conductual. Estos componentes pueden variar en consistencia y magnitud;
pueden ser obtenidos de diversos origenes y cumplen diferentes
funcionalidades para las personas. Asi mismo, indica que los individuos que
laboran usualmente desarrollan un conjunto de actitudes que puede ser
descrito por el termino general satisfaccion laboral, (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).

ANO AUTOR DEFINICION
1996 | Bravo, Peird y Una acttud o conjunto de actitudes
Rodriguez desarrolladas por la persona hacia su situacion

de trabajo, Estas actitudes pueden ir referidas
hacia el trabajo en general o hacia facetas

especificas del mismo.

1998 | Brief Es una combinacion entre lo que influye en los

2001 | Brief y Weiss sentimientos y la cognicion (pensamiento).
Tanto la cognicion como lo que influye e los
sentimientos contribuyen a la satisfaccion
laboral. Es como u estado interno que se
expresa de forma afectiva o cognitiva. La
satisfaccion como actitud es un constructo
hipotético que se pone de manifiesto en cada
una de estas dos formas.

Tabla 2: Defunciones de Satisfaccion, segundo grupo de autores
Fuente: (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)
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(Pierd, 1984) distingue entre actitud o disposicion para actuar de un modo
determinado en relacion con aspectos especificos del puesto de trabajo o de la
organizacion, la satisfaccion con el trabajo, que seria el resultado de varias
actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores con él
relacionados. En el caso de satisfaccion laboral se trataria de una actitud

general resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos
aspectos del trabajo y de la organizacion, (Chiang, Martin, & Nuiiez, 2010).

(Bravo, Peir6 y Rodriguez, 1996) llegan a la conclusion de que la
satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de actitudes que el individuo
desarrolla hacia su entorno de trabajo. Dichas actitudes van referidas hacia el
trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo, (Chiang, Martin, &
Nufiez, 2010).

Teorias
Teorias y modelos basados en el contenido

a. Teoriafisico-econ6mica de Taylor (1911)

Se puede considerar a Taylor como el primer tedrico que se preocupd por
el estudio y la racionalizacion de las organizaciones. Se le considera el padre
de la Administracion cientifica, escrita en 1911. Parte de la tesis de que &l
hombre trabaja fundamentalmente por dinero. Intrinsecamente el trabajador
presenta ineficacia y pereza. Es considerado como la prolongacién de una
maquina a la que no afectan los sentimientos sociales ni exige recompensas
de éxito o realizacion personal. Su unica fuente de satisfaccion es la
recompensa economica. Para Taylor la remuneracion es el elemento
esencial de la administracion cientifica, la considera como unica fuente

motivacional, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).
Munduate (1984), al respecto indica que desde que una perspectiva

ideoldgica, la practica productiva de Taylor se confronta con la explicacién de

todo comportamiento humano, a la vez que contraria varios estudios
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acerca de la conducta que revelan que cada persona presenta unas
caracteristicas peculiares permitiendo una ordenacién propia, Unica e
intransferible de sus acciones. Segun se deduce de uno de los pilares
basicos de la administracion cientifica, se da una identidad de intereses entre
la empresa y sus empleados, de modo que un incremento de la productividad
repercutira en unos mejores incentivos econémicos para el trabajador. No
podemos aceptar, a priori, que lo que es bueno para la empresa vaya a serlo
también para sus miembros. Los procedimientos para el estudio de tiempos
y estandarizacion de cada aspecto del trabajo suponian una concepcion
mecanicista en la que los trabajadores eran tratados como maquinas y
obligados a operar sin ninguna consideracion hacia sus aspectos

psicosociales, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

Modelo de la escuela de las relaciones humanas (1946)

Mayo (1946) que fue quien fundd la nueva Escuela de las Relaciones
Humanas y es quien crea un nuevo modelo de satisfaccion en el trabajo. La
finalidad de la Escuela de las Relaciones Humanas sigue siendo la empresa
y la productividad, a pesar de que se plantea e investiga la satisfaccion
laboral, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

El cambio en la satisfaccién laboral (actitud) de los colaboradores
condicionaba la produccién mas que aquellos cambios en las condiciones
objetivas y fisicas del trabajo. La necesidad de ser aceptado y querido por
los comparfieros era mas importante que los incentivos fisicos o econémicos
propuestos por la empresa. Por tanto, habia que cuidar los factores
psicologicos y sociales del trabajador pues su repercusion en el desempeifio

parecia evidente, (Chiang, Martin, & Nuiiez, 2010).

El nuevo modelo de satisfaccibn en el trabajo incluye, desde ese
momento, aspectos y propiedades psicosociales de los trabajadores. Se
supera el modelo econdmico y es sustituido por un modelo social. La

satisfaccion no puede reducirse a un problema de salario, es preciso
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considerar mas dimensiones de los trabajadores: su rendimiento y el sentido
de pertenencia e identidad, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).
Teoria de las necesidades

Se conoce el papel basico que desempefian las necesidades en el
comportamiento del individuo, asi como los multiples esfuerzos desarrollados
por los investigadores para establecer taxonomias y jerarquias de las
distintas necesidades del sujeto humano. Basandose en esas
investigaciones, los autores indicados a continuacion dan a conocer que lo
gue establece la satisfaccion en el trabajo es esencialmente el grado enque
este llega a cubrir las necesidades del ser humano, (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).

Se incluyen en este apartado el andlisis de aquellas teorias que
fundamentan la motivacion laboral en la satisfaccion de determinadas

necesidades del trabajador, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

1. Teoriade lajerarquia de necesidades (1954)

Maslow (1954 - 1975) constituye que no son solo las necesidades
sociales las responsables de la satisfaccion laboral sino todo un gran
conjunto de necesidades que se organizan Yy estructuran
jerarquicamente. Es asi que Maslow enfatiza la necesidad de introducir
un ambiente organizativo tal, que el trabajador sea capaz de brindar
satisfaccion a todas sus necesidades. Iniciando por las mas basicas y
elementales: la comida, ropa, vivienda, terminando por las que Maslow
sitia en el plano mas elevado: la necesidad de autorrealizacion, (Chiang,
Martin, & Nufiez, 2010).
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En (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

>

Mecesidades fisiologicas: Son las necesidades relevantes para la
supervivencia basica del organismo: alimentos, liquidos, refugio,
satisfaccion sexual y otras corporales,

Mecesidades de amor y el sentido de pertenencia: Son las
necesidades de estabilidad, proteccion, necesidad de estructura,
orden, ausencia de miedos, u otros.

Necesidades de amor y el sentido de pertenencia: Son las
necesidades sociales, tales como afecto, carifio, sensacién de
pertenecer, aceptacion y amistad.

Mecesidades de estima: La satisfaccion de la necesidad de
autoestima da lugar a sentimientos de auto-confianza, valia, fuerza,
capacidad y suficiencia, de ser util y necesario en el mundo. Son
factores internos de autoestima el respeto propio, autonomia vy
logros. Son factores externos de estimacion, el estatus
reconocimiento y atencion.

Necesidad de auto-realizacion: Es la necesidad de crecimiento,
alcanzar el potencial de cada uno y la auto-satisfaccion; el impulso
para llegar a ser lo que uno es capaz de ser. El deseo de llegar a ser
todo aquello en que uno es capaz de convertirse (Maslow 1973).

2. Teoria de las necesidades de logro, poder y afiliacion (1961)

En (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

a)
b)

c)

d)

Todo individuo presenta algunos motivos basicos o necesidades.
Loa motivos que queden o no activados depende de la situacion o
el medio ambiente percibido por el individuo.

Los cambios en el entorno ambiental percibido producen cambios
en el patron de la motivacion activado.

El patron de motivacion activado, dirigido a satisfacer una necesidad

concreta, determina la conducta de la persona.
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e) Las personas tienen siempre cierto grado de estas necesidades,

pero rara vez se dan en un mismo individuo con la misma intensidad.

Cada una de estas clases de motivacion tiene asociada una forma

especifica y particular de comportamiento. Las personas motivadas por el

logro fijan metas levadas pero realistas. Su conducta se mueve en aras a

la eficacia. Los motivados por necesidades de afiliacion estan mas

satisfechos con relaciones calidas y amistosas, Y los motivados por el

poder pretenden cargos de poder e influencia, (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).

1.

Necesidad de Logro: La necesidad de éxito en relacién con una norma
de excelencia asumida. El deseo de hacer las cosas mejor que la
mayoria de las personas, el deseo de alcanzar logros superiores a los
anteriormente conseguidos es, basicamente, la fuente de satisfaccion
de todas aquellas personas caracterizadas por la necesidad de Logro,
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Necesidad de Poder: Toda preocupacién en torno al control de los
medios de influir en la persona. Se trata de la necesidad de influir sobre
ellos y controlar los medios para poder hacerlo. Hay que distinguir entre
la necesidad de poder personal y la necesidad de poder institucional.
El poder personal pretende el engrandecimiento y promocién individual
del sujeto, mientras que la necesidad de poder institucional tiene como
consecuencia y objetivo el engrandecimiento de la organizacion a la

gue pertenece y sirve el sujeto, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Necesidad de Afiliacion: (Chiang, Martin, & Nufez, 2010), la
preocupacion por establecer, mantener o renovar una relacion efectiva
positiva con otra persona. Munduate (1984) recoge una serie de
investigaciones en las que se demuestra claramente como las
personas de elevada necesidad de afiliacibn se caracterizan

fundamentalmente por:
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a. Buscar la aprobaciéon de los demas y escoger segun la opinién de
estos y no a unos estimulos en su labor de percepcion.

b. Tienden a que sus iguales consideren posible su triunfo en la vida,
por lo que siempre estan buscando el reconocimiento publico de sus
éxitos.

¢. La necesidad de afiliacion resulta activada con mayor intensidad en
circunstancias que impliquen cierto grado de ansiedad para las
personas que se hallan sometidas a ella, (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).

Teorias y modelos basados en el Proceso

Estas teorias consideran la situacion en su conjunto: caracteristicas
personales, sistemas de administracion, caracteristicas objetivas del trabajo,
relaciones de grupo, experiencias anteriores, asi como los procesos que van
surgiendo de su interaccion y que inciden en el proceso motivacional, (Chiang,
Martin, & Nufiez, 2010).

Los modelos presentados son:

1. Teorias de las expectativas, Vroom (1964)

La teoria de las expectativas ha sido formulada por Vroom en 1964 como
fundamento determinante de la satisfaccion y de la conducta en el trabajo.
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

Parte del hecho de que la satisfaccion de la conducta humana y de la
conducta laboral depende de la posibilidad subjetiva de que un determinado
comportamiento conduzca a unos determinados resultados previamente
esperados y del valor de dichos resultados para el sujeto, (Chiang, Martin, &
Nufiez, 2010).

El hombre ante cualquier conducta tiene unas determinadas expectativas
en relacion a los resultados que se asocian. En consecuencia, selecciona,

de entre los diversos comportamientos posibles, aquellos cuyos resultados,
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en funcién de las expectativas, le proporcionan el maximo de satisfaccion,
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Vroom propone su teoria sobre la satisfaccion laboral basada en tres
conceptos basicos, que son: expectativa, valencia e instrumentalidad,
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

a) Concepto de expectativa: la percepcion subjetiva sobre la probabilidad
de que un determinado acto sera seguido por un determinado resultado.
Es decir, se denomina expectativa a la probabilidad subjetiva de que,
dado un nivel de esfuerzo, se alcanza un nivelo de gjecucion. El valor de
expectativa dependera, por tanto, de la certeza del individuo de que al
glercer determinado nivel conseguira un determinado nivel de gjecucion.
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

b) Concepto de valencia: las orientaciones de una persona hacia
determinados resultados. Es decir, sera el valor subjetivo de la
recompensa y expresara la fuerza de la atraccion individual hacia un
determinado resultado. (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

c) Concepto de instrumentalidad: La percepcion del trabajador de que
ciertos resultados le llevaran a la obtencion de otros resultados. (Chiang,
Martin, & Nufiez, 2010).

2. Teoria de la Equidad, Adams (1963-1965)

Esta teoria de satisfaccion en el trabajo enfatiza prioritariamente el
proceso de comparacion social efectuado por los trabajadores como fuente
principal de su satisfaccion o insatisfaccion. Se base en las relaciones de
intercambio y de justicia o equidad que conllevan dichas relaciones, (Chiang,
Martin, & Nufiez, 2010).

John Stacy Adams, fue quien con mayor rigor precision y amplitud ha
descrito la teoria que denominamos la equidad. Para Adams (1963) el sujeto
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estara satisfecho si en su proceso de comparacion social percibe equidad.
En cambio, sentird insatisfaccion cuando la percepcion vivenciada por el

trabajador es de injusticia y de inequidad, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Adams postula una teoria basada en la equidad o la igualdad, segun la
cual, se cuestiona que sean variables determinadas (por gjemplo, hechos,
factores y otros) las que en si mismas motiven, Por el contrario, seria el juicio
que el sujeto realiza comprando su trabajo y beneficio con el de otros
similares a él, el que influyen en la satisfaccion (motivacion). Tal
planteamiento es importante ya gque quizas objetivamente ni exista la
injusticia, la desigualdad, pero es fundamental la percepcion que el sujeto
realiza de esa expectativa, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Se centra en el proceso de comparacion social. Solo se experimenta
equidad o inequidad su existe ocasion de compararse con los demas y se
percibe que la relacion entre contribuciones y resultados, coincide o no con
la relacion de otras u otras personas. Fruto de esta comparacion no solo
entre individuos, sino también colectivos, resulta la sensacién de equidad o
inequidad, de justicia o injusticia, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010), segun ese enfoque la percepcion de la
desigualdad podria ser utilizada como estimulo para que el sujeto modifique
su actuacion. Para establecer este juicio hay que tener en cuenta lo

siguiente:

- Las contribuciones que el sujeto aporta al trabajo: formacion, capacidad,
experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo, tiempo de dedicacién, tareas
realizadas y otros.

- Los resultados, las ventajas o beneficios que la persona obtiene del
trabajo: salario, reconocimiento, responsabilidad, relaciones sociales,
promocién, prestigio, y otros.
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3. Teoria del ajuste en el trabajo (1964, 1968, 1984, 19994)

La teoria del ajuste en el trabajo, tiene la calificacibn como una de las mas
completas del cumplimiento de necesidades y valores. La teoria se centra en
la interaccion de la persona con su entorno, en este caso su entorno laboral,
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

El nivel de ajuste que existe entre los individuos y su entorno esta en
funcion de dos tipos de correspondencia. En primer lugar, el nivel en que los
individuos poseen y facilitan las habilidades y destrezas necesarias para
cubrir las demandas que requiere una posicion dada, lo que se puede
denominar el resultado satisfactorio desde la vision laboral. En segundo
lugar, el nivel en que el contexto laboral logra cumplir las necesidades y
valores de los individuos, conduciendo a la satisfaccion desde la vision
personal. Como se observa, en este caso, la satisfaccion no se deriva
unicamente del gado en que se cubren las necesidades de los trabajadores
sino del grado en que se cubren las necesidades de los trabajadores,
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Dawis (1994) sefala que en la teoria hay variables dependientes que son
la satisfaccion laboral del individuo, los resultados satisfactorios y la
antigliedad laboral, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010). Las variables

independientes serian:

- Las destrezas y habilidades personales.

- Las destrezas y habilidades requeridas por la posicion dada.

- La correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades.

- Las necesidades y valores de la persona.

- Los refuerzos ocupacionales.

- La correspondencia entre las necesidades y los valores de |a persona y

los refuerzos ocupacionales.
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En (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010):
Dawis y Lofquist desarrollan las siguientes proposiciones:

- El ajuste de un individuo en el trabajo viene determinado por la
concurrencia de los niveles de los resultados satisfactorios y la
satisfaccion laboral de la persona.

- Los resultados satisfactorios se determinan por la correspondencia de
las habilidades requeridas por el trabajo y las habilidades individuales,
implicando la correspondencia entre el sistema de recompensas y las
necesidades del individuo.

- La satisfaccion laboral es resultado de la correspondencia de las
necesidades personales y el sistema de recompensas del trabajo,
implicando la correspondencia entre habilidades requeridas vy
habilidades poseidas.

- Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las habilidades
requeridas estdn moduladas por la satisfaccion laboral.

- Lasrelaciones entre la satisfaccion laboral y las necesidades reforzadas
se modulan por los resultados satisfactorios.

- Niveles que no son adecuados, tanto de satisfaccién como de resultados
satisfactorios llevan a una reduccion de la antigiedad del empleado,
debido a se produce el despido, o debido al abandono de la organizacion
por parte del empleado.

Esta teoria asienta la satisfaccion laboral, o su ausencia, como
consecuencia de una diferencia a nivel individual entre las necesidades y
valores que el empleado quiere obtener de su trabajo y lo que en realidad
obtiene, (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)
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4. Teorias Situacionales

El grupo de referencia tiene una influencia importante en la vida laboral,
puesto que, si esta de acuerdo con las condiciones laborales de la persona
que lo tiene como tal, esta se mostrara satisfecha, (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).

a. Teoria del grupo de referencia (1966, 1978)

En (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010), el balance realizado por el
individuo para determinar la satisfaccion laboral tiene como partida el
punto de vista y las caracteristicas de su grupo o0 categoria
socioeconémica. La idea principal es que el individuo entiende las
caracteristicas de su condicion en el trabajo en términos de su marco de
referencia. De este modo, la satisfaccién laboral esta positivamente
relacionada con el grado en que las caracteristicas del puesto de trabajo
se ajustan a las normas y deseos de los grupos que el individuo considera
como guia para su evaluacion del mundo y, para su definicion de la

realidad social, (Korman, 1978).

Korman, 1978), propone como unidad principal de la satisfaccién
laboral al grupo de referencia, que es uno en concreto o el entorno social
en general: dependiendo de dénde ponga el punto de vista la persona
gue comprara. Segun este marco, el ajuste del puesto de trabajo ocupado
segun los criterios de un grupo de referencia determinara la satisfaccion
que una persona experimenta en su puesto de trabajo. (Chiang, Martin,
& Nufiez, 2010)
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b. Modelo del procesamiento de la informacion social (1977)

(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010), el modelo de procesamiento de
la informacion social fue desarrollado por Salancik y Pfeffer (1978)
partiendo de un trabajo anterior (Salancik y Pfeffer, 1977) en el que
analizan las deficiencias de los modelos de satisfaccion de necesidades
existentes para explicar las actitudes laborales de los trabajadores vy,
fundamentalmente, la satisfaccion laboral. Por ofro lado, indican que
desde esas aproximaciones se destacan los factores disposicionales de
individuo para explica la conducta, en detnmento de los factores
situacionales.

Salancik y Pfeffer (1978) protegen que las personas son las que
forman sus actitudes partiendo de la informacion disponible en un
momento determinado que proviene de su contexto social. Ellos dicen que
el contexto social en primer lugar, proporciona una construccion directa
del significado a través de guias para creencias, actitudes y necesidades
socialmente aceptables y razones aceptables para la accién. En segundo
lugar, la persona va a centrar su atencion sobre la persona que tiene cierta
informacion, haciéndola mas saliente, relevante y finalmente, proporciona
expectativas relativas a la conducta individual y a las consecuencias
l6gicas de esa conducta. Sefialan también que es la mayor eficacia de
modelo situacional a la hora de interpretar las actitudes y en concreto la
satisfaccion laboral en relacion con el modelo alternativo de la satisfaccion
de necesidades. (Chiang, Martin, & Nuiez, 2010)

5. Modelo de una perspectiva dinamica (1974, 1991)
En (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010), el modelo dinamico de la satisfaccion
laboral fue realizado por Bruggemann (1974) y Bruggemann, Groskurth y
Ulich (1975). Este modelo esta centrado en lo importante que es para la

investigacion en la psicologia del trabajo y de las organizaciones tiene la
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consideracion de las diferentes formas que puede adoptar la satisfaccion
laboral y la calidad de la misma. En esta linea Blissing (1991) indica que este
modelo hace suponer una concepcion dinamica de la satisfaccion laboral,
tanto a nivel conceptual como a nivel de investigacion. Bissing indica que,
desde esa perspectiva, los anteriores modelos son considerados como
estaticos y representan un punto de vista insuficiente del fenébmeno, donde
priman los aspectos cualitativos de la misma. (Chiang, Martin, & Nufez,
2010)

Segun Bussing (1991), la satisfaccion laboral es la consecuencia de un
proceso de mayor complejidad que el mostrado por las teorias tradicionales
de caracter estético. La satisfaccion laboral es interpretada como un producto
del proceso de interaccion entre la persona y su situacion de trabajo, donde
juegan un papel importante variables tales como el control o el poder para
regular dicha interaccion y, por tanto, las posibilidades de influir en la

situacioén laboral. (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

Acercarse al fenomeno de la satisfaccion laboral desde la perspectiva
dinamica, proporciona una vision mucha mas amplia del mismo. El proceso de
interrelacion entre las condiciones del entorno, las aspiraciones y expectativas
del sujeto y las estrategias de afrontamiento que utiliza ante esas situaciones
proporciona una vision mas elaborada de la dinamica de la satisfaccion laboral.
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

Formulacion del problema

¢, Cual es la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad

Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018?
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15. Justificacion del estudio

Siendo la Universidad Nacional de Cajamarca la primera casa de estudios
superiores en la ciudad de Cajamarca, no es suficiente centrarse unicamente
en conocer el punto de vista sobre motivacion y satisfaccion que experimentan
sus docentes universitarios durante la sus horas de trabajo, sino también es
importante conocer la percepcion que tienen actualmente sus trabajadores
administrativos sobre este tema, ya que a partir de la identificacion y
reconocimiento de sus necesidades, se podra ayudar a la toma de decisiones
que permitan realizar acciones para mejorar el ambiente de trabajo y por ende
mejorar la calidad de atencion por parte del personal administrativo en la
universidad; es por ello que con el presente frabajo de investigacion se
pretende determinar cual es la relacion que existe entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de economia

de la Universidad Nacional de Cajamarca 2018.

Justificacion tedérica

La presente investigacion, utiliza los modelos tedricos mas significativos para
desarrollar el conocimiento cientifico sobre las variables de estudio. En este
sentido, fortalece las investigaciones y los modelos tedricos centrados en las
teorias de motivacion de (Chiavenato, 2007) y los estudios sobre lo satisfaccion
en el trabajo de (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010), los que relacionan la
importancia otorgada por el trabajador en cuanto a los aspectos laborales
Internos, externos y proceso de comparacion social con la satisfaccion laboral.

Justificacién practica

El estudio se sustenta en la utilidad practica que puede tener los resultados,
puesto que, permite y brinda a las autornidades de la Universidad Nacional de
Cajamarca, la oportunidad de tomar medidas administrativas que mejoren la
eficacia laboral de sus trabajadores, realizando una adecuada planeacion de

sus reglamentos internos acerca de los recursos humanos.
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16.

17.

Al conocer de manera anticipada el nivel de expectativa de los trabajadores
sobre el trabajo que desempefian y el nivel de influencia en los aspectos
personales, la investigacion sera util para identificar aspectos de mejora con
respecto a los trabajadores, obtener mayor productividad, generar un clima
laboral favorable, reforzar las buenas relaciones entre la universidad y sus

frabajadores con el objetivo en comun de lograr crecimiento competitivo de la
institucion.

Hipotesis

Hi

Existe una relacion significativa entre la motivacién y la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Ho

No existe una relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad

Nacional de Cajamarca, Cajamarca, 2018.

Objetivos

171 General

Determinar la relacion que existe entre la motivacidn y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos del area de economia de la

Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.
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172. Especificos

« Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la contribucion
al trabajo de los trabajadores administrativos del area de economia

de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

o Determinar la relacion que existe entre la motivacidon y los resultados
del trabajo de los trabajadores administrativos del area de economia

de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

o Determinar la relacion que existe entre los factores higiénicos vy la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca
2018.

« Determinar la relacion que existen entre los factores motivacionales y
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca
2018

51



Il. METODO

2.1. Disefio de Investigacion

El trabajo de investigacion presenta un tipo de Disefio No Experimental
de corte transversal con un tipo de investigacion Basico con un enfoque

Cuantitativo y un nivel Correlacional.

Se utiizé un tipo de investigacion no experimental, ya que es la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Es
decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras vanables. En la
iInvestigacion no experimental se observan los fenomenos tal como se dan en
su entorno natural, para posteriormente analizarlos, (Hermandez, 2010).

Exploratorios

Disenos transeccionales Descriptivos
Investigacion

Correlacionales-causales
no experimental

Disenos longitudinales

Figura 9: Clasificacion de la investigacién no experimental

Fuente: (Hernandez, 2010)

Se utilizo un corte transversal o transeccional, ya que recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es describir las variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado, es como tomar una
fotografia de algo que sucede, (Hemandez, 2010).

Se utilizd un enfoque cuantitativo, ya que este enfoque utiliza la
recoleccion de datos para probar la hipotesis con la base en la medicion
numerica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teorias, (Hernandez, 2010).
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El enfoque cuantitativo parte de una idea que va acotandose y, una vez
delimitada, se derivan los objetivos y preguntas de investigacion, se establece
la hipotesis y determinan las variables; se desarrolla un plan para probarlas; se
miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones
obtenidas y se establece una serie de conclusiones respecto de la hipotesis,
(Hernandez, 2010).

Fase 1 Fase 2 Fase3 Fase 4 Fase 5
; A A laboraci
Planteamiento Revision de la Visualizacion Eabgr cpn
y 5 de hipotesis
Idea del literatura y desarrollo del alcance S
- : . y definicion
problema del marco tedrico del estudio i
de variables
Elaporacmn Analisis de los Recoleccion Definicion y seleccion Deslar_rpllo X
del reporte de : - del diseno de
datos de los datos de la muestra : Hal
resultados investigacion
Fase 10 Fase9 Fase 8 Fase 7 Fase 6

Figura 10: Proceso Cuantitativo

Fuente: (Hernandez, 2010)

Se utilizo el nivel de estudio correlacional ya que este pretende responder
a preguntas de investigacion y tiene como finalidad conocer la relacién o grado
de asociacion que existe entre dos o mas conceptos, categorias o variables en
un contexto particular. Su principal utilidad es saber como se pueden comportar
un concepto o una variable al conocer el comportamiento de las otras variables
vinculadas. Es decir, intenta predecir el valor aproximado que tendra un grupo
de individuos a partir del valor que poseen en la o las variables relacionadas,
(Hernandez, 2010).
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2.2. Variables, Operacionalizacion

221. Motivacion

a Factores Higiénicos: también llamados factores extrinsecos, se
relacionan con el ambiente fisico en el que se desempefian las personas.
Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo,
comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario,
los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision,
el clima de las relaciones entre la direccion y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a
la motivacién ambiental y constituyen los factores que tradicionalmente
utilizan las organizaciones para motivar a los empleados. Sin embargo,
los factores higiénicos tienen una muy limitada capacidad para influir de
manera poderosa en la conducta de los empleados. La expresion higiene
refleja precisamente su caracter preventivo y profilactico e indica que
estan destinados Unicamente a evitar fuentes de insatisfaccion en el

ambiente o amenazas potenciales al equilibrio, (Chiavenato, 2007).

b. Factores Motivacionales: Illamados también factores intrinsecos,
relaciona con el cargo que desempefia y la naturaleza de las tareas que
ejecuta el individuo. Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionados con éste; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy superior a niveles
normales. El termino motivacion comprende sentimientos de realizacion,
de crecimiento y de reconocimiento profesional, que se manifiestan por
medio de la realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y
tienen significado en el trabajo. Si los factores motivaciones son éptimos,
elevan la satisfaccion; si son precarios, provocan la ausencia de
satisfaccion. Por eso se les denominan factores de satisfaccion,
(Chiavenato, 2007).
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222 Satisfaccion laboral

a. Las contribuciones que el sujeto aporta al trabajo: formacion,
capacidad, experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo, tiempo de

dedicacion, tareas realizadas y otros, (Chiang, Martin, & Nuiez, 2010).

b. Los resultados, las ventajas o beneficios que la persona obtiene
del trabajo: salario, reconocimiento, responsabilidad, relaciones
sociales, promocion, prestigio, y otros, (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).
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SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es un
“estado placentero o positivo,
resultante de la valoracion del
trabajo o de las experiencias

laborales del sujeto” (Chiang,
Martin, & Nufiez, 2010)

El desarrollo de las
dimensiones de la variable
satisfaccion laboral 5e
llevaran a cabo a través de un
cuestionario realizado a los
trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional de
Cajamarca, considerando los
siguientes niveles: Muy de
acuerdo, de acuerdo, no
estoy seguro, en desacuerdo,

totalmente en desacuerdo.

I1: Formacion y

capacidad 2
D1: I2: Experiencia en el E
Contribucign | trabajo @
al trabajo I3: Nivel del esfuerzo y ©

dedicacion al trabajo

I5: Tareas realizadas

I1: Salario

I2: Reconocimiento 2
D32: I3: Responsabilidad en E
Resultados | ©l trabajo @
del trabajo |4: Relaciones sociales o

I5: Prestigio

Tabla 3: Operacionalizacion de variables.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacién y muestra

Poblacién

La poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones. Se procede a delimitar la poblacion que va a ser
estudiada t sobre la cual se pretende generalizar los resultados una vez que se
ha definido cual sera la unidad de analisis, (Hernandez, 2010).

La poblacion esta constituida por los 30 trabajadores del area de
economia de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion. Pocas veces es posible medir a toda
la poblacién, por lo que obtenemos o seleccionamos una muestra y, desde
luego, se pretende que este subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto de la
poblacion, (Hernandez, 2010).

Para la presente investigacion se utilizé una muestra no probabilistica, ya
que a eleccién de los elementos no depende de la probabilidad, sino que
depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o grupo de
investigadores y obedecen a las -caracteristicas de la investigacion,
(Hernandez, 2010).

La muestra esta constituida por 30 trabajadores del area de economia de
la Universidad Nacional de Cajamarca, la cual coindice con la poblacién. Las
investigadoras han decidido tomar como muestra a los 30 trabajadores ya que

el nimero era necesario y esencial para los fines de la investigacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

241 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta

‘Es una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos
representativa, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion
con intencion de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad
de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion” (Garcia, |bafiez,
& Alvira, 1986)

Cuestionario

El cuestionario es un instrumento de investigacion, que se compone
de preguntas escritas que| el investigador aplica a las personas con el fin
de obtener la informacion empirica util para determinar los valores o

respuestas de las variables en estudio, (Ldpez, 2014).

Escala De Likert

Es una escala fijada estructuralmente por dos extremos
recorriendo un continuo dese favorable hasta desfavorable con un punto
medio neutral para cada afirmacién. Esta escala es un instrumento
estructurado, de recoleccion de datos primarios utilizado para medir
variables en un nivel de medicién ordinal a través de un conjunto
organizado de items, llamados también sentencias, juicios o reactivos,
relativos a la variable que se quiere medir, (Revista de Ciencias Sociales,
20035).

Como instrumento, en la presente investigacion se utiliz6 un
cuestionario con escala de Likert que se aplicara a la muestra (30
trabajadores administrativos), el cual abarca las dos variables de estudio,

veinte preguntas de motivacion y 17 de satisfaccion laboral.
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24.2. Validez y confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo individuo y objeto produce
resultados iguales. Se refiere al grado en que el instrumento realmente

mide la varnable que se pretende medir, (Hemandez, 2010).

Con relacion al instrumento se establece que es instrumento
confiable, ya que se precisa que la Motivacion presenta una confiabilidad
de 0.951 y la satisfaccion laboral una confiabilidad de 0.932 mediante el
calculo del Alfa de Cronbach que se realizé en el programa SPSS (Ver
Anexos). Por lo tanto, el instrumento de la investigacion es confiable y

puede ser aplicado a la muestra.

La wvalidez del instrumento se llevé a cabo por destacados
profesionales quienes como expertos realizaron una detallada revision,
teniendo en cuenta criterios de evaluacion como congruencia de items,
amplitud de contenido, clandad y precision, pertenecia y parametros
como deficiente, aceptable, bueno y excelente, concluyeron en que el
instrumento utiizado para la presente investigacion es aplicable (Ver
anexos).

2.5. Métodos de analisis de datos

Después de haber aplicado el instrumento de recoleccion de datos, se
procedid al analisis de datos, los cuales fueron procesados aplicando el
programa SP55-22 que nos permitid la elaboracién de tablas estadisticas
teniendo en cuenta los objetivos planteados, ademas que permitiera comprobar
0 rechazar la hipotesis del trabajo de investigacion.
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2.6. Aspectos éticos

Toda informacion del trabajo de investigacion se tendra que dar a conocer a
las personas involucradas, a los directivos de la institucién y cualquier
publicacién que se realice sera con autorizacion de las personas involucradas
derechos de autor, respetando las autorias contenidas en la investigacion,
cumpliendo con las normas establecidas por la Universidad Cesar Vallgjo.
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. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacidon que existe entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de economia de la

Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Tabla 4: Motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area

de economia de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Motivacion
Satisfaccidn
Muy de No estoy En Totalmente en
laboral acuerdo De acuerdo seguro desacuerdo desacuerdo Total
N® % N® % W® % N* Y N % N %

Muy de acuerdo 4 133% 3 100% 0 00% 0 0.0% 0 0.0% 7 233%
De acuerdo 5 167% 5 167% 1 33% 0 0.0% 0 0.0% 11 367%
No estoy seguro 3 100% 3 100% 0 00% 1 33% 5 16.7% 12 40.0%
En desacuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Totalmente en
desacuerdo 0 00% 0 00% 0 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 12 400% 11 367% 1 33% 1 33% 5 16.7% 30 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Para comprobar la hipétesis se utilizé la prueba estadistica correlacion R de Pearson
para variables ordinales donde (r = 0.512) donde presentd una correlacion positiva,
ademas la significancia aproximada (Sig. Aprox. = 0.004) es menor que el nivel de
significancia (o = 0.05), por lo tanto existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca,

Cajamarca 2018.

De los 30 trabajadores administrativos del area de Encomia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, el 23.3% de los trabajadores administrativos del area de economia de
la Universidad Nacional de Cajamarca opinaron estar muy de acuerdo con la
satisfaccion laboral en el area. De ellos el 13.3% opinaron estar muy de acuerdo con la
motivacion en el area y un 10% opinaron estar de acuerdo con la motivacion en el area

de economia.
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De los 30 trabajadores administrativos del area de Encomia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, 36.7% de los trabajadores administrativos opinaron estar de acuerdo
con la satisfaccion laboral en el area. De ellos el 16.7% opinaron estar muy de acuerdo
con la motivacion en el area, el 16.7% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo
con la motivacion en el area y el 3.3% de los trabajadores opinaron no estar seguro con

la motivacion en el area de economia.

Mientras que el 40% de los trabajadores opinaron no estar seguros acerca de la
satisfaccion laboral en el &rea. De ellos el 16.7% de los trabajadores opinaron que estan
totalmente en desacuerdo con la motivacion en el area y el 3.3% de los trabajadores

opinaron estar en desacuerdo con la motivacion en el area de economia.

Objetivo especifico: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la
contribucion al trabajo de los trabajadores administrativos del area de economia de la
Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Tabla 5: Motivacién y la contribucion al trabajo de los trabajadores administrativos del

area de economia de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Motivacion
Con}rib;lc!dn al Muy de De Mo estoy En Totalmente en Total
rabajo acuerdo acuerdo Seguro desacuerdo desacuerdo ota
N® % N® % M® % N® % N % N*® %
Muy d d
wydedctierd® s 200% 5 167% 1 33% 0 00% 0 00% 12 40.0%
De acuerdo 3 100% 2 67% ] 0.0% 1 33% 0 0.0% 6 20.0%

Mo estoy seguro

L

100% 4 133% 0 0.0% 0 0.0%

5]

16.7% 12 40.0%

En desacuerdo

0 00% ©0 00% 0 00% ©0 00% O 0.0% 0 0.0%
Totalmente en

desacuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
Total 12 400% 11 367% 1 33% 1 33% 5 167% 30 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Para comprobar la hipoétesis se utilizo la prueba estadistica correlacion R de Pearson

para variables ordinales donde (r = 0.445) donde presento una correlacion positiva,
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ademas la significancia aproximada (Sig. Aprox. = 0.014) es menor que el nivel de
significancia (o = 0.05), por lo tanto existe relacién entre la motivacion y la contribucion
al trabajo de los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

De los 30 trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, el 40% los trabajadores opinaron estar muy de acuerdo con la
contribucion al trabajo en el area, de ellos el 20% opinaron estar muy de acuerdo con
la motivacion, el 16.7% opinaron estar de acuerdo con la motivacién y el 3.3% opinaron

no estar seguro sobre la motivacion en el area de economia.

De los 30 trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, el 20% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo con la contribucion
al trabajo en el area, de ellos el 10% opinaron estar de acuerdo con la motivacion, el
6.7% opinaron estar de acuerdo con la motivacién y el 3.3% opinaron estar en

desacuerdo sobre la motivacion en el area de economia.

Mientras que el 40% de los administrativos del area de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca opinaron no estar seguros con la contribucion al trabajo en el
area, de ellos el 10% opinaron estar muy de acuerdo con la motivacién en el area, el
13.3% estar de acuerdo con la motivacion en el area y el 16.7% estar totalmente en

desacuerdo con la motivacién en el area de economia de economia.

64



Objetivo especifico: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y los
resultados del trabajo de los trabajadores administrativos del &rea de economia de la
Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Tabla 6: Motivacion y los resultados del trabajo de los trabajadores administrativos del

area de economia de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Motivacion
Resultabdps del Muy de De Mo estoy En Totalmente en Total
trabajo acuerdo acuerdo seguro desacuerdo desacuerdo o
N° % N° % N° % N° % N° % N' %
Muy d d
Wydeaclerto 5 167% 5 167% 0 00% 0 00% 0 00% 10 333%
De acuerdo 2 B67% 2 67% 0 00% 0 00% 0 0.0% 4 13.3%
No est
Oesioysequre 5 qe7% 4 133% 1 33% 1 33% 5 16.7% 16 53.3%
En d d
f desacuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00%
Totalmente en
desacuerdo 0 0.0% 0 0.0% ] 0.0% 0 0.0% ] 0.0% 0 00%
Total 12 400% 11 367% 1 33% 1 3.3% 5 16.7% 30 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Para comprobar la hipétesis se utilizé la prueba estadistica correlacion R de Pearson
para variables ordinales donde (r = 0.433) donde presento una correlacion positiva,
ademas la significancia aproximada (Sig. Aprox. = 0.017) es menor que el nivel de
significancia (o = 0.05), por lo tanto existe relacion entre la motivacion y los resultados
del trabajo de los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad

Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

De los 30 trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, el 33.3% opinaron estar muy de acuerdo con los resultados del trabajo
en el area, de ellos el 16.7% opinaron estar muy de acuerdo con la motivacion en el

area, y el 16.7% opinaron estar de acuerdo con la motivacién en el area de economia.

De los 30 trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, el 13.3 de los trabajadores opinaron estar de acuerdo con los resultados

del trabajo en el area, de ellos el 6.7% de los trabajadores opinaron estar
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muy de acuerdo con la motivacién en el area y el 6.7% opinaron estar de acuerdo con

la motivacion en el area de economia.

Mientras que el 53.3% de los trabajadores administrativos del &rea de economia de la
Universidad Nacional de Cajamarca opinaron no estar seguros con los resultados del
trabajo en el area, de ellos el 16.7% de los trabajadores opinaron estar muy de acuerdo
con la motivacion en el area, el 13.3% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo
con la motivacion en el area, el 3.3% de los trabajadores opinaron no estar seguros con
la motivacion en el &rea, el 3.3% de los trabajadores opinaron estar en desacuerdo con
la motivacion en el area y el 16.7% de los trabajadores opinaron estar totalmente en

desacuerdo con la motivacion en el area de economia.

Objetivo especifico: Determinar la relacion que existe entre los factores higiénicos y
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de economia de la

Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Tabla 7: Factores higiénicos y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos

del area de economia de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Factores Higiénicos

Satisfaccion laboral Muy de De Mo estoy En Totalmente en Total
acuerdo acuerdo seguro desacuerdo desacuerdo ota
e % ONT % N® % Ne % Ne 9% Ne o %
Muy d d
y de acderdo 3 100% 3 100% 1 33% 0 00% 0 0.0% 7 23.3%
De acuerdo 5 167% 3 100% 3 100% 0 00% 0O 0.0% 1 36.7%
Mo est
Qesloysegure 4 433% 2 67% 1 33% 0  00% 5 16.7% 12 40.0%
End d
n desacuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00%
Totalmente en
desacuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
Total 12 400% & 267% 5 167% 0 00% 5 16.7% 30 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Para comprobar la hipoétesis se utilizo la prueba estadistica correlacion R de Pearson
para variables ordinales donde (r = 0.384) donde presento una correlacién positiva,
ademas la significancia aproximada (Sig. Aprox. = 0.036) es menor que el nivel de

significancia (o = 0.05), por lo tanto existe relacion entre los factores higiénicos y la
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satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de economia de la
Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

De los 30 trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, el 23.3% de los trabajadores opinaron que estan muy de acuerdo con la
satisfaccion laboral en el area, de ellos el 10% de los trabajadores opinaron estar de
muy de acuerdo con los factores higiénicos en el area, el 10% de los trabajadores
opinaron estar de acuerdo con los factores higiénicos en el area y el 3.3% de los
trabajadores opinaron no estar seguros con los factores higiénicos en el area de

economia.

De los 30 trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, el 36.7% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo con la
satisfaccion laboral en el area, de ellos el 16.7% de los trabajadores opinaron estar muy
de acuerdo con los factores higiénicos en el area, el 10% de los trabajadores opinaron
estar de acuerdo con los factores higiénicos en el area y el 10% de los trabajadores

opinaron no estar seguros con los factores higiénicos en el area de economia.

Mientras que el 40% de los trabajadores opinaron no estar seguros con la satisfaccion
laboral en el area, de ellos el 13.3% de los trabajadores opinaron estar totalmente de
acuerdo con los factores higiénicos en el area, el 6.7% de los trabajadores opinaron
estar de acuerdo con los factores higiénicos en el area y el 3.3% de los trabajadores

opinaron no estar seguros con los factores higiénicos en el area de economia.
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Objetivo especifico: Determinar la relacion que existen entre los factores
motivacionales y la satisfaccién laboral de los trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Tabla 8: Los factores motivacionales y la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos del &rea de economia de la Universidad Nacional de Cajamarca,
Cajamarca 2018.

Factores Motivacionales

Satisfaccion laboral Muy de De Mo estoy En Totalmente en Total
acuerdo acuerdo seguro desacuerdo desacuerdo ota
N® % ON° % N° % Ne % N° % Ne %
Muy d d
Hy de acuerdo 6 200% 1 33% 0 00% 0 00% 0 00% 7 233%
De acuerdo 4 133% 4 133% 3 100% 0 0.0% 0 00% 11 367%
No est
OESIOYSeguro  n g0% 4 133% B8 267% 0 00% 0 0.0% 12 40.0%
End d
f desacuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00%
Totalmente en
desacuerdo 0 00% O 00% 0 00% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
Total 10 333% 9 300% 11 367% 0 00% 0 00% 30 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Para comprobar la hipétesis se utilizé la prueba estadistica correlacion R de Pearson
para variables ordinales donde (r = 0.709) donde presento una correlacion positiva,
ademas la significancia aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es menor que el nivel de
significancia (o = 0.05), por lo tanto existe relacion entre los factores motivacionales y
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de economia de la

Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

De los 30 trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, el 23% de los trabajadores opinaron estar muy de acuerdo con
la satisfaccion laboral, de ellos el 20% de los trabajadores opinaron estar muy de
acuerdo con los factores motivaciones en el area y el 3.3% de los trabajadores opinaron

estar de acuerdo con los factores motivacionales en el area de economia.

68



De los 30 trabajadores administrativos del &rea de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, el 36.7% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo con la
satisfaccion laboral en el area, de ellos el 13.3% de los trabajadores opinaron estar muy
de acuerdo con los factores motivacionales en el area, el 13.3% de los trabajadores
opinaron estar de acuerdo con los factores motivacionales en el area y el 10% de los
trabajadores opinaron no estar seguro con los factores motivacionales en el area de

economia.

Mientras que el 40% de los trabajadores opinaron no estar seguro con la satisfaccion
laboral en el area, de ellos el 13.3% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo con
los factores motivacionales en el area y el 26.7% no estar seguro con los factores

motivacionales en el area de economia.
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IV. DISCUSION

Las opiniones a tener en cuenta para la discusion son de (Meza, 2014), De los
resultados obtenidos el personal administrativo de UNCP no se encuentra motivado
por las siguientes condiciones: remuneraciones que percibe, en un 80.3% del total
estan en desacuerdo, no se encuentra motivado ni satisfecho por ello el trabajador
administrativo busca otro trabajo fuera del horario de labor a fin de compensar sus
ingresos. Otro de los factores desmotivadores, es que no reciben incentivo por
parte de la UNCP, en un 81.9%; mientras que un 43.3% manifiestan un descontento
porque ©°, les generan estrés en un 44.9% de ellos, y un 57.5% desean en estas

condiciones otro trabajo. (Meza, 2014)

De los resultados de Satisfaccion del trabajador administrativo de la UNCP en el
desenvolvimiento de sus labores existe un desacuerdo o insatisfaccion al realizar
sus funciones en el cargo 23.6%, mientras que un 72.4% de ellos esta insatisfecho
con la capacitacion que debe dar la UNCP a sus trabajadores a fin de poder
actualizarlos en el desempefio de sus funciones. Asi mismo, un 71.7% opina que
los jefes y autoridades de la UNCP no reconocen los problemas que afrontan su
entorno de trabajadores administrativos. (Meza, 2014).

Como resultado de la investigacion denominada “Motivacion y satisfaccion laboral
en el personal administrativo del cuartel Isaac Rodriguez de Piura”, con una

muestra de 60 administrativos (Reyes, 2017).

De los resultados de motivacion se aprecia que el 78% del personal
administrativo del cuartel Isaac Rodriguez de Piura, presentan un nivel regular de
motivacion. El 82% del personal presenta un nivel regular de motivacion intrinseca y

el 53% presenta un nivel regular de motivacién extrinseca. (Reyes, 2017)

De los resultados de satisfaccion laboral, el 83% del personal administrativo del
cuartel Isaac Rodriguez de Piura, presentan un nivel regular de satisfaccion. El 85%
del personal presentan un nivel regular de satisfaccién intrinseca, que aborda
aspectos como el reconocimiento objetivo por el trabajo, responsabilidad,
promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. El 75% del personal
administrativo presentan un nivel regular de satisfaccién regular extrinseca, que

indaga sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a la organizacion
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del trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, etc.
(Reyes, 2017)

En la presente investigacion se analizaron detalladamente las variables motivacion
y satisfaccién laboral cada uno de ellos con sus respectivas dimensiones e
indicadores, para determinar la relacion entre las variables de estudio que se llevo a
cabo a los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad

Nacional de Cajamarca.
Los resultados obtenidos, al discutirlos con otras investigaciones indican lo siguiente:

De los 30 trabajadores administrativos del area de Encomia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, el 23.3% de los trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de Cajamarca opinaron estar muy de acuerdo
con la satisfaccion laboral en el area. De ellos el 13.3% opinaron estar muy de acuerdo
con la motivacion en el area y un 10% opinaron estar de acuerdo con la motivacion en

el area de economia.

De los 30 trabajadores administrativos del area de Encomia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 36.7% de los trabajadores administrativos opinaron estar de
acuerdo con la satisfaccion laboral en el &rea. De ellos el 16.7% opinaron estar muy de
acuerdo con la motivacion en el area, el 16.7% de los trabajadores opinaron estar de
acuerdo con la motivacién en el area y el 3.3% de los trabajadores opinaron no estar

seguro con la motivacién en el area de economia.

Mientras que el 40% de los trabajadores opinaron no estar seguros acerca de la
satisfaccion laboral en el area. De ellos el 16.7% de los trabajadores opinaron que estan
totalmente en desacuerdo con la motivacion en el area y el 3.3% de los trabajadores

opinaron estar en desacuerdo con la motivacion en el area de economia.
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V. CONCLUSIONES

» Existe una relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad

Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

> Existe relacion entre a motivacion y la contribucion al trabajo de los
trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional

de Cajamarca, Cajamarca 2018.

> Existe relacién entre la motivaciéon y los resultados del trabajo de los
trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad Nacional

de Cajamarca, Cajamarca 2018.

> Existe relacion entre los factores higiénicos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos del &rea de economia de la Universidad Nacional

de Cajamarca, Cajamarca 2018.

> Existe relacidon entre los factores motivacionales y la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad

Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.
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VL.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que los supervisores del area de economia deben planificar
acciones que permitan acercarlos mas a sus trabajadores, a través de la mejora
de la comunicacion que permitan establecer canales de escucha para
satisfacer el descontento que presentan los trabajadores con su actual salario.

Deben planificarse y ejecutarse planes periddicos que permitan la capacitacion
constante de los trabajadores que permita reconocer en ellos sus mejores

habilidades para el desempefio de sus tareas.

Se recomienda el establecimiento de un plan de reconocimientos a través de
diversas estrategias que permitan a los supervisores premiar el esfuerzo y

dedicacion de sus trabajadores.

Se recomienda que los supervisores del se involucren mas en el crecimiento
laboral de sus trabajadores, dentro del area de economia y la universidad,
proponiéndolos y manteniéndolos capacitados para poder postular a cualquier

oportunidad de ascenso.
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ANEXOS

Instrumentos
CUESTIONARIO

LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS

Estimado colaborador:

Como parte de una investigacion, se aplica esta encuesta para identificar el nivel de motivacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del area de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca.

Por ello agradeceré responder todas las preguntas con la mayor paciencia posible, sefialando la
opcion con la que mas se identifica, segun su experiencia.

Muchas gracias por su colaboracion.

DATOS INFORMATIVOS

Edad: |® 20-29 b. 30-39 c.40-49 d.50amas

SE a. Femenino b. Masculino

VARIABLE MOTIVACION

DIMENSION: FACTORES HIGIENICOS
Indicador: Condiciones fisicas y ambientales
1. ¢Considera usted que el area de economia cuenta con un ambiente confortable: ordenado y

espacioso para la realizacion de su trabajo diario?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

2. ¢(Considera usted que el area de economia cuenta con equipos tecnoldgicos y suministros de
oficina necesarios para su trabajo diario?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Salario

3. ¢(Considera usted que el salario que percibe corresponde a las expectativas que tiene como
trabajador administrativo?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

76



4. ;Considera usted que el salario que percibe esta acorde a la cantidad de actividades que usted
realiza en su trabajo?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro
O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Beneficios

5. ¢Considera usted que los beneficios que tiene (gratificaciones, seguro social) cumplen con sus
expectativas?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro
O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

6. ¢Considera usted que la programacion de sus vacaciones se realiza teniendo en cuenta su

reguerimiento personal?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Supervisién
7. ¢Esta usted de acuerdo con la actual forma de supervisién que tiene como trabajador

administrativo del area de economia?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

8. ¢La supervision que usted recibe en su trabajo es adecuada y lo ayuda a mejorar sus

actividades diarias?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Relacion con los directivos
9. . Considera usted que los directivos se preocupan por promover y mantener las buenas

relaciones laborales con sus trabajadores?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

10. ;,Considera usted que los directivos se preocupan por escuchar sus requerimientos y toma

acciones al respecto?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
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Indicador: Relacién con los demas trabajadores

11. ¢Considera usted que la relacién con sus compaferos de trabajo es buena y contribuye al
buen clima laboral dentro del area?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro
O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
12. (Considera usted que recibe el apoyo necesario por parte de sus comparieros de trabajo ante
cualquier dificultad que se le presenta en su trabajo diario?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Reglamentos internos
13. ¢(Considera usted que los reglamentos internos establecidos estan alineados con el trabajo

que usted desempefia?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
14. ;Considera usted que deberia haber aspectos de mejora en los reglamentos internos que le
permitan optimizar su trabajo diario?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Oportunidades existentes
15. ¢Considera usted que en el area de economia se preocupan por promover y brindar a sus

trabajadores oportunidades de ascenso a mediano y largo plazo?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

16. ;Considera usted que sus supervisores en el area de economia se preocupan por brindarle el

apoyo necesario ante cualquier posibilidad de ascenso?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
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DIMENSION: FACTORES MOTIVACIONALES
Indicador: Tareas asignadas

17. ¢Considera usted que las tareas asignadas corresponden a sus roles y responsabilidades?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

18. ¢ Considera usted que las tareas asignadas suman una adecuada carga de trabajo segun sus

horarios?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro
O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Crecimiento profesional
19. ¢ Considera usted que como trabajador administrativo tiene oportunidades de crecimiento

profesional en la Universidad Nacional de Cajamarca?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

20. ¢ Considera usted que su actual puesto de trabajo le permite adquirir una mayor experiencia

como profesional?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Dimension: Contribucion al trabajo

Indicador: Formacién y capacidad

21. s Considera usted que la preparacion profesional que tiene le ayuda a cumplir sus objetivos

trazados en la realizacién de su trabajo?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

22. ;Considera usted que cuenta con la capacidad para tomar decisiones ante algun problema

gue surja en su trabajo diario?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
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Indicador: Experiencia en el trabajo
23. ;Considera usted que cuenta con la experiencia suficiente para desempefarse
adecuadamente en su puesto de trabajo?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

24. ;Considera usted que la experiencia en su puesto la ha ayudado a consolidar la eficiencia en

su trabajo diario?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Nivel del esfuerzo y dedicacién al trabajo
25. ¢Considera usted que le dedica el tiempo y esfuerzo necesario que requieren sus actividades
diarias?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

26. ;Considera usted que las actividades administrativas que realiza requieren de un esfuerzo

adicional?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro
O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Tareas realizadas

27. ;Considera usted que realiza con empefio sus tareas diarias?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

28. ;Considera usted que siente entusiasmo al realizar sus tareas diarias?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Dimension: Resultados del trabajo
Indicador: Salario

29. ;Considera usted que el salario que percibe compensa el trabajo que realiza?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
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30. ¢Considera usted que el salario que percibe es un incentivo al momento de realizar su

trabajo?

O Muy de acuerdo O No estoy seguro

O De acuerdo

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Reconocimiento
31. ¢Considera usted que el trabajo que realiza en el area de economia es reconocido por sus

jefes inmediatos?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

32. ;Considera usted que ha recibido reconocimiento o elegios por hacer un buen trabajo?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Responsabilidad en el trabajo
33. ¢/ Considera usted que las actividades que realiza requieren de una gran responsabilidad?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

34. ;Considera usted que asume con responsabilidad el trabajo que se le asigna?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

Indicador: Relaciones sociales
35. ¢ Considera usted que lleva una buena relacion laboral con sus compafieros de trabajo?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

36. ;Considera usted gue tener una buena relacion con sus compafneros de trabajo contribuye a

la mejor realizacion de sus actividades diarias?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
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Indicador: Prestigio

37. ;Considera usted que su trabajo le brinda prestigio profesional y laboral?

O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro

O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo

38. ;Considera usted que siente orgulloso(a) al hablar con otras personas acerca de trabajo que

desempefia?
O Muy de acuerdo O De acuerdo O No estoy seguro
O En desacuerdo O Totalmente en desacuerdo
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Validacién de los instrumentos

Figura 11: Solicitud de validacion Experto 1




Figura 12: Validacién de Experto 1 - primera parte




Figura 13: Validacion de Experto 1 - segunda parte




Figura 14: Validacion de Experto 1 - tercera parte




Figura 15: Constancia de validacion Experto 1




Figura 16: Solicitud de validacion Experto 2




Figura 17: Validacion de Experto 2 - primera parte




Figura 18: Validacion de Experto 2 - segunda parte




Figura 19: Validacion de Experto 2 - tercera parte




Figura 20: Constancia de validacion Experto 2




Figura 21: Solicitud de validacion Experto 3




Figura 22: Validacion de Experto 3 - primera parte




Figura 23: Validacion de Experto 3 - segunda parte




Figura 24: Validacion de Experto 3 - tercera parte




Figura 25: Constancia de validacion Experto 3




Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad de Motivacion

Andlisis del Alfa de Cronbach: Se obtuvo como resultado un 0.951 lo que garantiza la

confiabilidad del instrumento Motivacion.

M %
Casos  Walido an 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a.La eliminacidn por lista se hasa entodas
las variables del procedimiento.

Figura 26: Resumen de procesamiento de Casos
Fuente: Analisis de datos en SPSS

Alfa de M e
Cronbach elementos

851 20

Figura 27: Estadisticas de Fiabilidad
Fuente: Analisis de datos en SPSS
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Tabla 9: Estadisticas del total de elemento Motivacion.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

1. ¢ Considera usted que el
area de economia cuenta
con un ambiente
confortable: ordenado y
espacioso para la
realizacion de su trabajo
diario?

2. ¢ Considera usted que el
area de economia cuenta
con equipos tecnolégicos y
suministros de oficina
necesarios para su trabajo
diario?

3. ¢ Considera usted que el
salario que percibe
corresponde a las
expectativas que tiene como
trabajador administrativo?
4. ¢ Considera usted que el
salario que percibe esta
acorde a la cantidad de
actividades que usted
realiza en su trabajo?

5. ¢ Considera usted que los
beneficios que tiene
(gratificaciones, seguro
social) cumplen con sus
expectativas?

6. ¢, Considera usted que la
programacion de sus
vacaciones se realiza
teniendo en cuenta su

requerimiento personal?

39,40

39,23

40,07

39,90

40,07

39,80

118,800

120,254

118,478

115,679

117,651

116,993

99

,676

,758

,855

,891

,851
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,949

,948

,947

,946

,947

,948




7. ¢ Esta usted de acuerdo
con la actual forma de
supervision que tiene como
trabajador administrativo del
area de economia?

8. ¢La supervision que
usted recibe en su trabajo
es adecuada y lo ayuda a
mejorar sus actividades
diarias?

9. ¢, Considera usted que los
directivos se preocupan por
promover y mantener las
buenas relaciones laborales
con sus trabajadores?

10. ¢ Considera usted que
los directivos se preocupan
por escuchar sus
requerimientos y toma
acciones al respecto?
11.¢;Considera usted que la
relaciéon con sus
comparfieros de trabajo es
buena y contribuye al buen
clima laboral dentro del
area?

12. ¢ Considera usted
que recibe el apoyo
necesario por parte de sus
compafieros de trabajo ante
cualquier dificultad que se le
presenta en su trabajo
diario?

13.¢ Considera usted que
los reglamentos internos
establecidos estan
alineados con el trabajo que
usted desempefia?

14. ¢ Considera usted que
deberia haber aspectos de
mejora en los reglamentos
internos que le permitan

optimizar su trabajo diario?

40,13

39,57

39,83

39,50

39,67

39,43

39,10

39,60

100

117,637

116,392

122,213

117,362

115,954

121,082

120,576

118,524

,784

,864

,500

827

,804

,623

,760

,798

,948

,946

,952

,947

947

,950

,948

,948




15. ¢ Considera usted que
en el &rea de economia se
preocupan por promover y
brindar a sus trabajadores
oportunidades de ascenso a
mediano y largo plazo?

16. ¢ Considera usted que
Sus supervisores en el area
de economia se preocupan
por brindarle el apoyo
necesario ante cualquier
posibilidad de ascenso?

17. ¢ Considera usted que
las tareas asignadas
corresponden a sus roles y
responsabilidades?

18. ¢ Considera usted qué
las tareas asignadas suman
una adecuada carga de
trabajo segun sus horarios?
19. ¢ Considera usted que
como trabajador
administrativo tiene
oportunidades de
crecimiento profesional en la
Universidad Nacional de
Cajamarca?

20. ¢ Considera usted que
su actual puesto de trabajo
le permite adquirir una
mayor experiencia como

profesional?

39,73

39,50

39,73

39,93

39,43

39,93

118,133

115,914

114,823

129,857

124,668

128,547

,802

,918

,906

,072

,334

,160

947

,946

,946

,959

,955

,957]

Fuente: Andalisis de datos en SPSS
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Confiabilidad de Satisfaccion Laboral

Andlisis del Alfa de Cronbach: Se obtuvo como resultado un 0.932 lo que garantiza la

confiabilidad del instrumento Satisfaccién Laboral.

Resumen de procesamiento de casos

I %
Casos  Walido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total an 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

llustracion 28: Resumen de procesamiento de casos
Fuente: Analisis de datos en SPSS

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

632 18

Figura 29: Estadisticas de Fiabilidad
Fuente: Analisis de datos en SPSS
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Tabla 10:Estadisticas de total de elemento Satisfacciéon laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

21. ¢ Considera usted que la
preparacion profesional que
tiene le ayuda a cumplir sus
objetivos trazados en la
realizacién de su trabajo?
22. ¢ Considera usted que
cuenta con la capacidad
para tomar decisiones ante
algun problema que surja en
su trabajo diario?

23. ¢ Considera usted que
cuenta con la experiencia
suficiente para
desempefiarse
adecuadamente en su
puesto de trabajo?

24. ¢ Considera usted que la
experiencia en su puesto la
ha ayudado a consolidar la
eficiencia en su trabajo
diario?

25. ¢ Considera usted que le
dedica el tiempo y esfuerzo
necesario que requieren sus
actividades diarias?

26. ¢ Considera usted que
las actividades
administrativas que realiza
requieren de un esfuerzo
adicional?

27. ¢ Considera usted que
realiza con empefio sus
tareas diarias?

28. ¢ Considera usted que
siente entusiasmo al realizar

sus tareas diarias?

38,87

38,70

38,70

38,63

38,83

39,10

38,67

38,97

86,878

90,355

93,528

91,482

91,040

90,162

89,126

87,757

103

, 7192

,560

,500

117

,701

728

, 7195

,812

,924

,931

,931

927

927

,926

,925

,924




29. ¢ Considera usted que el
salario que percibe
compensa el trabajo que
realiza?

30. ¢ Considera usted que el
salario que percibe es un
incentivo al momento de
realizar su trabajo?

31. ¢ Considera usted que el
trabajo que realiza en el
area de economia es
reconocido por sus jefes
inmediatos?

32. ¢ Considera usted que
ha recibido reconocimiento
o elogios por hacer un buen
trabajo?

33. ¢Considera usted que
las actividades que realiza
requieren de una gran
responsabilidad?

34. ¢ Considera usted que
asume con responsabilidad
el trabajo que se le asigna?
35. ¢ Considera usted que
lleva una buena relacion
laboral con sus compafieros
de trabajo?

36. ¢ Considera usted que
tener una buena relacion
con sus comparneros de
trabajo contribuye a la mejor
realizacién de sus
actividades diarias?

37. ¢ Considera usted que
su trabajo le brinda prestigio
profesional y laboral?

38. ¢ Considera usted que
siente orgulloso(a) al hablar
con otras personas acerca

de trabajo que desempeifia?

38,67

38,83

38,97

38,63

38,60

38,60

38,77

38,90

38,77

38,93

93,540

89,937

88,861

91,482

94,386

93,972

93,357

94,369

93,771

90,133

442

,695

741

,630

499

,626

,600

,455

494

,681

,933

,927

,926

,928

,931

,929

,929

,932

,931

,927]
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Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

& Cual es la relacion que existe entre la|
motivacion y la satisfacciéon laboral de
trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de
Cajamarca, Cajamarca 2018?

Problemas Especificos:

¢Cual es la relacion que existe entre la
motivacion y la contribuciéon al trabajo de
los trabajadores administrativos del area
de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, Cajamarca 201872

¢Cual es la relacion que existe entre la
motivacion y los resultados del trabajo de
los trabajadores administrativos del area
de economia de la Universidad Nacional
de Cajamarca, Cajamarca 20187?

¢Cual es la relacion que existe entre los
factores higiénicos y la satisfaccion laboral
de los trabajadores administrativos del
area de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018?

¢ Cual es la relacion que existe entre
los factores motivacionales y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos del area
de economia de Ila Universidad
Nacional de Cajamarca, Cajamarca
2018?

Determinar la relaciéon que existe entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de|
Cajamarca, Cajamarca 2018.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion que existe entre la

de Cajamarca, Cajamarca 2018

Objetivo general:

motivacion y la contribucion al trabajo de los
trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de
Cajamarca, Cajamarca 2018.

Determinar la relacion que existe entre la
motivacion y los resultados del trabajo de los
trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de
Cajamarca, Cajamarca 2018.

Determinar la relacién que existe entre los
factores higiénicos y la satisfaccién laboral de|
los trabajadores administrativos del area de|
economia de la Universidad Nacional de|
Cajamarca, Cajamarca 2018

Determinar la relacion que existen entre los
factores motivacionales y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos del
area de economia de la Universidad Nacional

Hipdtesis general:

Variable 1: Motivacion

Existe una relacién significativa entre la
motivaciéon y la satisfaccion laboral de los

Dimensiones

Indicadores

trabajadores administrativos del area de
economia de la Universidad Nacional de
Cajamarca, Cajamarca 2018.

Hipodtesis especificas:

La motivacion se relaciona
significativamente con la contribucion al
trabajo de los trabajadores administrativos
del area de economia de la Universidad

Factores higiénicos

Condiciones fisicas y ambientales
Salario

Beneficios

Supervision

Relacion con los directivos
Relacién con los demas
trabajadores.

Reglamentos internos
Oportunidades existentes

Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

La motivacion se relaciona
significativamente con los resultados del
trabajo de los trabajadores administrativos

Factores
Motivacionales

'Tareas asignadas
Crecimiento profesional
Reconocimiento profesional

del area de economia de la Universidad

Variable 2: Satisfaccién laboral

Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018.

Dimensiones

Indicadores

Los factores higiénicos se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores administrativos del area
de economia de la Universidad Nacional de

Contribucién al
trabajo

Formacion y capacidad
Experiencia en el trabajo

Nivel del esfuerzo y dedicaciéon al
trabajo

Tareas realizadas

Cajamarca, Cajamarca 2018

Los factores motivacionales se relacionan
significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos
del area de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca, Cajamarca 2018

Resultados del
trabajo

Salario

Reconocimiento
Responsabilidad en el trabajo
Relaciones sociales

Prestigio

Tipo y diseno de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basico

Disefio: No experimental Transversal
Enfoque: Cuantitativo

Nivel: Correlacional

Poblacioén: Trabajadores
administrativos del area de
economia de la Universidad

Nacional de Cajamarca.
Tipo de muestreo: No
probabilistico

Tamano de muestra: 30
trabajadores del area de
economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca

Variable 1: Motivacion
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Monitoreo:10 minutos
Ambito de Aplicacién: Area de Economia de la Universidad Nacional de
Cajamarca

Forma de Administracion: individual
Variable 2: Satisfaccion Laboral
Teécnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
Monitoreo: 10 minutos

Ambito de Aplicacion: Area de Economia de la Universidad Nacional de
Cajamarca

DESCRIPTIVA: Excel
Variable 1: Satisfaccion laboral

Variable 2: Desemperio
INFERENCIAL: paquete
estadistico SPSSS

Correlacion de las variables 1y 2

Tabla 11: Matriz de Consistencia
Fuente: Elaboracion propia
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