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RESUMEN

En la empresa Elektra se observo ciertos problemas como la carente comunicacion, falta de
reconocimientos sociales y emocionales, entre otros, el cual influye directamente en el
ambito laboral, afectando asi la motivacion y productividad de los colaboradores quienes
debido a ello no se encuentran muy conformes con el ambiente de trabajo en el que se
desenvuelven. El propoésito de esta investigacion fue determinar la relacion que existe entre
la motivacion y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Elektra. Basandose
en la teoria de David McClelland y la teoria de las necesidades de Maslow. La investigacién
fue de tipo correlacional, con un disefio no experimental, de corte transversal. La poblacién
estuvo conformada por todos los colaboradores, de los cuales se obtuvo una muestra aleatoria
de 50 trabajadores, a quienes se les aplico los instrumentos: La Escala de Motivacion de —
MLPA de Steers y Braunstein y la escala de satisfaccion laboral SL-SPC de Sonia Palma
Carrillo. Los datos fueron procesados a través del software estadistico SPSS-24, haciendo
uso de tablas de frecuencia y medidas estadisticas para el analisis e interpretacion de los
resultados. En consecuencia, se obtuvo, a través de la correlacion de Spearman que hay
relacién positiva entre las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral (rho = 0,995).
A nivel de objetivos especificos se comprob6 que la dimension de logro (rho: 0,981), poder
(rho: 0,988) y afiliacion (rho: 0,986) se correlacionaron de forma positiva con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Elektra.

Palabras claves: Motivacion laboral, satisfaccion laboral, productividad laboral.



ABSTRACT

In the Elektra company, certain problems were observed such as lack of communication, lack
of social and emotional recognition, among others, which directly influences the work
environment, thus affecting the motivation of productivity the employees who, due to this,
are not very satisfied with the work environment in which they operate. The purpose of this
research was to determine the relationship between motivation and job satisfaction in
employees of the company Elektra. Based on David McClelland's theory and Maslow's
theory of needs. The investigation was of a correlational type, with a non-experimental,
cross-sectional design. The population was made up of all the collaborators, from whom a
random sample of 50 workers was obtained, to whom the instruments were applied: The
Motivation Scale of - MLPA the Steers and Braunstein and the SL-SPC labor satisfaction
scale of Sonia Palma Carrillo. The data were processed through the statistical software SPSS-
24, making use of frequency tables and statistical measurements for the analysis and
interpretation of the results. Consequently, it was obtained, through the Spearman
correlation, that there is a positive relationship between the variables of work motivation and
job satisfaction (rho = 0.995). At the level of specific objectives, it was found that the
achievement dimension (rho: 0.981), power (rho: 0.998) and affiliation (rho: 0.986)
correlated positively with the job satisfaction of the employees of the Elektra company.

Keywords: Work motivation, job satisfaction, labor productivity.
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1. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética.

A Nivel Internacional

Actualmente, las empresas han tomado mayor interés en el tema de la motivacion laboral,

debido a que es un elemento fundamental en la satisfaccion del trabajador, ya que conlleva a
una estabilidad laboral, beneficiando a la empresa en la disminucion de costos, puesto que

una persona con poca motivacion no aprecia su puesto ni las funciones que realiza y por ello
no brindara una buena productividad a la organizacion. En consecuencia, la motivacion es
una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la
persona, es aquel proceso que ocasiona, activa, orienta dinamiza y mantiene el

comportamiento de los individuos. (Herzberg, 2000, p. 10)

Y al preguntarse por qué las empresas desconocen estos factores sefialados anteriormente,
nace una gran interrogante, ;Qué motiva a los colaboradores a realizar su trabajo de forma
optima?, y es ahi, donde las empresas no logran entender que los impulsan a que actten de

esta 0 de aquella manera. Kreitner y Kinicki (citado en Zamora, 2008, parr. 23)

La presencia de un buen clima laboral en una organizacion se da cuando los colaboradores
sefialan favorables sus condiciones de trabajo, produciéndose asi la estimulacion y

motivacidn propia orientada alcanzar sus metas. (citado en Zamora, 2008, parr. 23).

Para Locke (citado en Gutiérrez, 2013, parr. 20), es una situacién satisfactoria de aquellas
vivencias en el puesto donde se desempefia la persona. En tal sentido, la satisfaccion en el
trabajo es un sentimiento que experimenta el colaborador en relacion a varios factores como:

el sueldo que percibe, trabajo en equipo, el ambiente laboral entre otros.
BOGOTA

La carencia de mecanismos para motivar a los trabajadores no son los adecuados, pues los
incentivos no son claros, la distribucion del personal es desigual, por ende, se presenta
inestabilidad laboral, mala formacion, pensamiento oportunista, la captacion del recurso

humano son algunos de muchos problemas a lo que se ha de enfrentar la organizacion. La



competitividad se ha convertido en la esencia del trabajo y el colaborador necesita estar
altamente motivado para cumplir con los requerimientos de la compafiia contando con los

recursos necesarios para el desempefio de sus actividades. (Diaz et al., 201, p. 20)
GUATEMALA

La motivacién y el clima organizacional en los trabajadores de la inmobiliaria el Paradise se
encuentra favorable de acuerdo a las encuestas realizadas, se pudo concluir que mientas mas
motivados se encuentren los colaboradores mejor rendimiento tendran en la organizacion. A
consecuencia de esto el clima es favorable y placentero, viendose el reflejo de un buen

desenvolvimiento y a un colaborador muy eficaz. (Pineda et al., 2011, pg. 22)

Los incentivos monetarios en la motivacion laboral, influyen en los conflictos, falta de interés
laboral, deficiencia de comunicacion entre los colaboradores, que conlleva a la baja
productividad en la organizacion, comprobandose gque son estos elementos lo que influyen
en la motivacion del colaborador y que no necesariamente se relacionan con la entrega de

una compensacién monetaria por un buen trabajo realizado (Ortega, 2013, pg. 8)
A Nivel Nacional:
TARAPOTO

Las organizaciones no se preocupan por el cumplimiento de metas, dejando de lado la
satisfaccion de los colaboradores. Por otro lado, no cuentan con un plan de trabajo el cual
ayude a los trabajadores a poder realizar sus actividades de manera satisfactoria, de acuerdo
al estudio realizado sus colaboradores no cuentan con estudios superiores lo que les impide

buscar soluciones frente a situaciones que se presentan. (Rios, 2017, p.10)

Las politicas de reclamos que existen en las organizaciones del rubro de electrodomésticos,
muchas de ellas no lo tienen bien definidas, generando asi la insatisfaccion de sus clientes,
colaboradores y viéndose afectada la empresa, es necesario reducir el riesgo de reclamos de
nuestros clientes potenciales de una manera eficaz y respetuosa. Serd importante que la
empresa les brinde a los colaboradores informacion idonea sobre sus politicas y

procedimientos ante cualquier reclamado que se presente (Pinedo, 2017, pg.58)



A Nivel Local:

Segun los estudios realizados en diferentes empresas de electrodomesticos, las caracteristicas
que afectan el clima laboral son la falta de motivacion, trabajo en equipo, reconocimiento
social generando que no se fomente un buen ambiente laboral no se involucran en este
proceso los directivos y trabajadores por igual. Los empleados suelen llegar con mucho
entusiasmo y con ciertas expectativas a la organizacion; sin embargo, todo se viene abajo
cuando no se sienten motivados y, por ende, insatisfechos afectando negativamente su

desempefio y rendimiento laboral. (Ayala et al. 2017, p. 25).

La empresa Elektra, se dedica a brindar servicios financieros y de comercio especializado
como productos de electrdnica, linea blanca, electrodomésticos, muebles, motocicletas,
telefonia celular, computo, y transferencias electrénicas de dinero, contando con una estacion

de servicios ubicada en la pradera, provincia de Lambayeque.

De tal manera, la organizacion tiene como problema principal la desmotivacion laboral por
parte de los colaboradores, debido a que no cuentan con los materiales, incentivos y un
ambiente adecuado para la realizacion de sus funciones, y esto se reflejado en su desempefio
y en el cumplimiento de sus actividades. Asi mismo, a través de entrevistas personales con
algunos colaboradores y con el jefe de almacén se pudo observar un bajo nivel de satisfaccién

en el entorno.

En la actualidad los colaboradores son un factor importante para las empresas, debido a que,
un colaborador satisfecho va a generar que la organizacion sea exitosa, pero si el colaborador

no tiene la motivacion suficiente para realizar sus actividades la empresa se vera afectada.

1.2 Trabajos Previos

A Nivel Internacional:

Zavala en el afio 2014, en su investigacion tuvo como objetivo general elaborar un
instrumento de medicion que aborda el tema de motivacion y satisfaccion laboral y su
posterior analisis mediante técnicas cuantitativas y cualitativas. Asi mismo, el estudio fue
correlacional— causal, conto con 58 colaboradores. El autor elaboro su propio cuestionario

para evaluar las dos variables. Por otro lado, como resultado se encontré que los



colaboradores poseen niveles altos en ambas variables por lo que las perciben de manera

equitativa.

Guevara (2010), en su proyecto, tuvo como finalidad evaluar la satisfaccion laboral de los
trabajadores(as) de una empresa. Cabe resaltar que esta investigacion, la organizacién debe
tener un buen entorno laboral con la finalidad de mantener satisfecho al colaborador y evitar
la salida del personal, esto se vera reflejado en la productividad y en el crecimiento tanto

personal como laboral del colaborador.

Samayoa (2004), en su estudio realizado sobre “satisfaccion laboral en receptores pagadores
de agencias bancarias de capital mixto de la Ciudad de Guatemala”. Esta investigacion tuvo
como objetivo determinar los factores que pueden ser mejorados para influir en la
satisfaccion laboral de los receptores pagadores de las agencias bancarias, conformadas por
instituciones de capital mixto. EI modelo de recoleccion de datos fue el cuestionario de
satisfaccion laboral. Se concluye que en la organizacion los colaboradores tienen altos indices

de salidas del puesto, falta de compromiso, falta de identificacion con la empresa.
A Nivel Nacional

Rosas (2017), su tesis fue de tipo correlacional, con 158 colaboradores, tuvo como proposito
encontrar la relacion entre la motivacién y satisfaccion laboral. Para la recoleccion de datos
se manejo el cuestionario de Motivacion, una adaptacion de Dante Castro (2014) y la Escala
de Satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo (2006). Asi mismo se determina que hubo

una correlacion moderada entre dichas variables.

Sanchez (2016), en su proyecto de investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion
entre la motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores. Su disefio de la investigacion
fue descriptivo correlacional, de corte transversal no experimental, para lo cual contd con
una base de 120 trabajadores. Finalmente se demostro la relacion significativa entre ambas

variables

Reategui (2017), en su estudio considera a la motivacion como influencia en el desempefio
de los coladores, el tipo de disefio utilizado fue correlacional de corte transversal, en la cual

el 52% de colaboradores mencionaron que los niveles de motivacion son malos, el 37%



regular y el 11% bueno. Por otra parte, se obtuvo que el 47% consideren su desempefio como
bajo, el 32% regular y solo el 21% como alto. Finalmente, se concluye que la motivacion

interviene en la manera que los colaboradores realizan sus tareas en dicha institucion.

A Nivel local

Caldas (2016), en su trabajo de investigacion “Clima organizacional y Satisfaccion laboral
de los trabajadores de la gerencia regional de salud lambayeque-2015~. El estudio fue de tipo
descriptiva, explicativa y no experimental, con una muestra de 191 trabajadores, el objetivo
que planteo fue determinar como el clima organizacional interviene en la satisfaccion de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque 2015, para la recoleccién de
la percepcion del clima laboral, se cred una encuesta y se aplicd un cuestionario para la
siguiente variable (satisfaccién). Como resultado se obtuvo que existe un regular clima
organizacional y que la satisfaccion es de baja a media. Por tanto, se dedujo que ambas

variables influyen en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque.

Por otro lado, Burga y Wiesse (20012), en su tesis el disefio fue descriptivo cuantitativa, se
conto con 17 personas, con la finalidad de determinar la motivacion y el desempefio laboral
del personal; El instrumento que manejo fue elaborado en el 2012 por Murillo, N. para
evaluar ambas variables. Se obtuvo como resultado, que la empresa agroindustrial muestra
una motivacion adecuada, ello gracias al buen manejo de las capacitaciones y a adecuadas
relaciones interpersonales, de manera que permiten generar un ambiente laboral éptimo para
los colaboradores del Area Administrativa, ademas el desempefio laboral de la empresa es
adecuado, pues el personal considera que los productos y servicios son brindados de manera
adecuada, su productividad es alta, y cuentan con un rendimiento y actitud beneficiosa para

la empresa en términos de rentabilidad.



1.3 Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1 Teoria De Variables

A. Dependiente:
a) Teorias Xy Y

Segun Supo y Choquepuma (2016), “propuso dos diferentes modos de ver a las personas,

uno de manera negativa llamada teoria X, y otra positiva llamada teoria Y”. (p. 47)

Sum afirma que en la teoria X se presupone que el trabajador es pesimista, rigido y con una
aversion innata al trabajo evitandose si es posible y, la teoria Y se caracteriza por considerar
al trabajador como el activo méas importante de la empresa considerandolo como una persona
proactiva (2015, p. 8).

En la teoria x el ser humano por naturaleza es pesimista y en su entorno laboral tiene como
motivacion solo generar dinero. Es por eso serd necesario ejercer autoridad formal sobre el

mismo con el fin de que sus actitudes y rendimiento sea éptimo.

Por otro lado, la teoria Y, es un pensamiento muy diferente del ser humano, su motivacion
no solo sera el dinero, si no el hacer las cosas bien ya que esto produciré satisfaccion en el
mismo. La empresa creara un entorno adecuado para que el empleado pueda alcanzar sus

objetivos propios y de la organizacion.

De la misma manera citamos a Supo y Choquepuma (2016), quien menciona que los gerentes
que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les disgusta de modo inherente al
trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo, y quienes se basan
en la teoria Y suponen que los empleados consideran el trabajo algo normal, como también

el desgaste fisico y estar en reposo (p. 52).

“Por consiguiente, establecid que, la toma de decisiones participativa, los trabajos de
responsabilidad y desafiantes y las buenas relaciones grupales servian para maximizar la

motivacion de un individuo en su trabajo” (Sum, 2015, p. 8).

Supo y Choquepuma (2016, p. 46), McGregor planted que “para motivar a un empleado X
lo més efectivo era aplicar sanciones o castigos que obligan al trabajador a cumplir con sus

obligaciones.”



Una persona tipo X no se motivara si se le ofrece un bono por produccion, pero si lo haréa si
se le sanciona con descuentos en su remuneracion por falta de productividad. Una persona
tipo Y no se motivara si se la esta supervisando y regafiando todo el tiempo, pero si lo hara
si se le da la oportunidad de ascender a un puesto superior que implique mas

responsabilidades y mas reconocimiento (Supo y Choquepuma, 2016, p. 46)
b) Teoria de los dos factores

Denominada ademéas como teoria de Motivacion e Higiene, indica que las caracteristicas
como las politicas, la administracion de la empresa, las relaciones interpersonales, los
ambientes de trabajo y sueldos pueden se consideran como factores de higiene. Esta teoria
menciona que es necesario motivar a los colaboradores, dando énfasis en sus logros,
reconociendo sus habilidades, aptitudes frente a las actividades que realice en su puesto de
trabajo, logrando asi el crecimiento tanto de la organizacién como del colaborador.

Para Monroy y Séez (2012), “esta propuesta de Herzberg se basa en la creencia de que la
relacion de un individuo con su trabajo es bésica y que su actitud hacia ese trabajo puede ser
determinante en el éxito o el fracaso del individuo”. (p. 4)

Es muy importante que el colaborador pueda sentirse comprometido e identificado con la
empresa, el nivel de compromiso va a surgir de acuerdo a una buena planificacion para
ejecutar acciones de manera exitosa, teniendo un enfoque perseverante y de valoracion
propia.

c) Teoria motivacional de McClelland

La teoria que respalda la investigacion es la postulada por David McClelland, psicélogo
norteameriacano (1917 — 1998) que ha contribuido a la psicologia de la motivacién con una

serie de articulos experimentales y tedricos.

Para Chang (2010, p. 8), menciona que, “las necesidades se experimentan en la nifiez, es
decir, dependiendo de lo que se vive en la nifiez, en la edad adulta se proyectaran unas
necesidades mas que otras; afirmando que la mayoria de las personas poseen tipos de motivos

en su mente, pero con distinta intensidad”.



Sanchez (2012, p. 38), afirma que en la teoria de McClelland “se considera que todos los
motivos son aprendidos y se definen como el restablecimiento por un indicio de un cambio
de una situacion afectiva”. La palabra restablecimiento significa en ésta definicion que esta

involucrado un aprendizaje previo.

La idea basica es que, la motivacion es una reactivacion de un estado emotivo anterior,
suscitado por la presencia de un indicio asociado a dicho estado. La persona que ha
experimentado una emocién agradable, y posteriormente vuelve a presentarse este estado,
suscitara en él una conducta que lo movera hacia el estado de placer que ya experimentd; en
el caso de que el estado emotivo hubiera sido desagradable, las sefiales asociadas al mismo

suscitarian un tipo de secuencia conductual evocativa.
1.3.1.1 Conceptos

Kreitner y Kinicki (citado en Zamora 2008, parr. 2), nos dicen que “son aquellas técnicas
psicoldgicas que producen la estimulacién y motivacion del ser humano para alcanzar sus

metas planteadas”.

Para Gonzélez (2008), menciona que “es aquella donde se estimula, fortalecen o debilitan la
conducta del colaborador, de tal manera que cuando se logre el objetivo la persona se sentira
realizado” (p. 52).

Rosillo, Velazquez & Marrero (2012), afirman que la motivacion impulsa al individuo, sin
importar la actividad que realice en su puesto de trabajo es importante que esta lo motive,
porque es en el trabajo donde pasamos el mayor tiempo. De tal manera que no termine siendo
una actividad absolutista. (p. 6-7).

Robbins & Coulter (2014, p. 506), definen a la “motivacion como aquellos procesos que

ayudan al individuo a direccionarse para alcanzar sus metas”.

Sum menciona que, el desempefio es afectado en la motivacion laboral, por ello debemos
tener en cuenta sus opiniones, saber como se sienten, y de alguna manera usar esto para
ayudarlos a mejorar. Por lo tanto, es necesario que los colaboradores cuenten con un puesto
gue se acomode a sus habilidades y expectativas en la organizacion. Para ello, la empresa

debe contar con una politica y cultura organizacional adecuada que ayude al progreso de



b)

todos aquellos involucrados en el entorno y pueda lograr alcanzar lo mejor de ellos (2015, p.
26).

Finalmente, Robbins (citado en Rios, 2017, parr. 6), afirma que la “motivacion representa la
voluntad que tienen el ser humano para alcanzar altos niveles de esfuerzo condicionada hacia

el logro de metas o de alguna necesidad personal o laboral”.

1.3.1.2 Dimensiones

Dimensién Logro
“Es la Propulsion que tiene el colaborar de alcanzar la autorrealizacion, los individuos
buscan actividades que les genere desafios, no muy simples ni exageradamente

complicados”. (Supo y Choquepuma, 2016, p. 46)

Sanchez afirma que, el motivo de logro es el impulso a tener un buen rendimiento en relacion
aun criterio de excelencia establecido. Las personas con alta necesidad de logro suelen rendir
mejor en tareas de dificultad moderada y mostrar conductas relacionadas con la actividad
empresarial independiente en comparacion con personas con baja necesidad de logro. (2015,
p. 42).

Dimension Poder
“Se define como la necesidad de tener impacto, control o influencia sobre otra persona, grupo

o el mundo en general”. (Sanchez, 2015, p. 41)

Gutiérrez afirma que, los colaboradores buscan crear un impacto en la organizacion a la cual
pertenecen, por ello una de sus caracteristicas principales es que siempre estan tomando
riesgos para lograr ese protagonismo. Se puede dar el caso de que una vez que el individuo

haya ese poder lo utilice de manera positiva o negativa. (2013, p. 16)

Para McClelland (1989, p. 301), “Estd asociada a personas autoritarias, competitivas y
agresivas”. Se sefialo, ademas, aquellas personas que poseen una elevada necesidad de poder,

son individuos que en la nifiez se consideraban débiles e inseguros.



Chang (citado en Supo y Choquepuma, 2016, parr. 1), en gran parte los jefes poseen la
necesidad de poder alta. Por lo cual, su valor sera generar que el clima organizacional sea el
idéneo no a su necesidad, si por diferentes valores que se encuentren en el trabajo.
c) Dimension Afiliacién
“Es la busqueda por desarrollarse y relacionarse con las personas en un medio social”.

(Gutiérrez, 2013, p. 16)

Para Espinoza (citado en Supo y Choquepuma, 2016, parr. 8), “Es una forma de conducta
social que responde a un impulso que se satisface mediante la creacion y disfrute de vinculos
afectivos con otras personas. La meta es alcanzar una relacién basada en una amistad

reciproca”.

Para Gutiérrez (2013, p. 16), “las personas motivadas por la afiliacion se desenvuelven mejor
en el trabajo cuando se les otorga reconocimiento por sus aptitudes positivas y su cooperacion
en la tarea”. Las personas, dentro de las organizaciones, necesitan interactuar con otras
personas y se muestran ansiosas por generar relaciones beneficiosas en beneficio de ambas

partes.
B. Independiente
b) Teoria de la satisfaccion laboral

Ruiz (2009), menciona que, esta teoria probablemente es una de las méas conocidas sobre
motivacion y guarda estrecha relacion con el concepto de satisfaccion laboral, ya que postula
que la personalidad de los individuos es guiada 0 motivada precisamente por la satisfaccion

de sus necesidades. (p. 25)

Para Manene (citado en Castillo, 2018, parr. 4), esta teoria “presenta una jerarquia de
necesidades humanas, y mientras se satisfacen las necesidades de la parte inferior de la
piramide, como las Ilamadas necesidades basicas, las personas desarrollan necesidades mas

extraordinarias, las cuales son la cuspide la piramide”.

Segun Castillo (2018), menciona que, “Al satisfacer las necesidades de un nivel, la persona

busca lograr su satisfaccion en las necesidades del siguiente nivel”. (p. 55)
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A) Necesidades fisiologicas

“Estas necesidades establecen la primera prioridad de la persona, lo cual va a depender de

la supervivencia”. (Caldas, 2016, p. 42)

Para Castillo (2018), son necesidades prioritarias para la supervivencia del ser humano la
alimentacion, calmar la sed, una temperatura apta, dormir, eliminar los desechos del cuerpo,
un domicilio, vestimenta; asi mismo estan de otro tipo como el sexo, maternidad o

actividades complejas. (p. 55)
B) Necesidades de seguridad

segun Caldas, menciona que “Es aquella busqueda de una fase de organizacion y disciplina.
Tales como: necesidad de permanencia, sentirse protegido”. Esto quiere decir que toda
persona busca seguridad, sentirse protegido, el tener una vida lejos de complicaciones, poder
manejar situaciones complejas, tener el control tanto de su vida personal como laboral,

preservar su trabajo. (2016, p. 42)
C) Necesidades sociales

segun Castillo, “La persona busca un ambiente donde le brinden afecto, carifio y que este
sea reciproco. Se enfoca en establecer amistades, comunicarse y pertenecer a una
comunidad”. (2018, p. 56)

D) Necesidades de reconocimiento

“reside en la necesidad de toda persona de sentirse querido, tener prestigio y destacar dentro

de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo”.

(Caldas, 2016, p. 43)

Segun Castillo (2018, p. 56), “al cubrir estas necesidades produce en el individuo

sentimientos de amor propio, confianza, valor y capacidad”.
E) Necesidades de autorrealizacion

“el individuo requiere sobresalir, realizar su propia obra y ampliar sus conocimientos al

méximo”. (Caldas, 2016, p. 43)
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Para Castillo (2018, p. 56), “Estan relacionadas con el deseo de cada individuo de lograr la
autorrealizacion al desarrollar su méximo potencial y talento. El individuo busca ser mejor

cada dia, aprender y lograr progresar, dejar huella”.
1.3.2.2 Conceptos

En la actualidad, no existe un concepto unanimemente aceptado sobre el significado de

satisfaccion laboral. En diferentes oportunidades cada autor procesa y desarrolla una propia.

Locke (citado en Gutiérrez, 2013, parr. 1), considera “que es estado emocional positivo sobre
aquellas apreciaciones que tiene el personal sobre su trabajo teniendo en cuenta las

experiencias laborales de cada individuo”.

Palma (citado en Casana, 2015, parr. 3), nos dice que la satisfaccién son las ganas del
colaborador de desarrollar sus labores, lo cual se vera reflejado en sus salarios, distribucion,
relacién con sus compafieros y comunicacion efectiva que mantenga con su jefe inmediato,

eso ayudard a alcanzar las metas planteadas. (p.42)

Muchinsky (citado en Navarro, Linares y Montafiana, 2012, parr. 1), “Es el nivel de

satisfaccion obtenido por el colaborador con las actividades que realiza”.

Por otro lado, se demuestra que un colaborador con buen nivel de satisfaccion es de mucha
importancia, se lograra de tal manera que los colaboradores se sientan comprometidos e

identificados con la organizacion, generando diferentes emociones.

Para un grupo de autores la definicion de las emociones es muy diferente y sera explicado de

manera detallada ante la labor.

Es el modo que tiene el colaborador en relacién a puesto, basado en costumbres y valores
que la persona adquiere en el puesto donde labora. (Rosillo, Velazquez & Marrero 2012, p.
4)

Gamero (citado en Rosillo, Veldzquez & Marrero, 2012, parr. 2), afirma que “tanto la
satisfaccion como la insatisfaccion laboral estan relacionados con muchos comportamientos
y resultados que son de gran trascendencia para los propios individuos, para la organizacion

o para la sociedad”.
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1.3.2.3 Dimensiones

a) Condiciones fisicas o materiales

“son aquellas herramientas que cuenta el colaborador para realizar sus labores, Los
trabajadores buscan un ambiente laboral agradable y condiciones de comodidad para su

bienestar, que ayudara a desempefiarse de una manera adecuada”. (Chavez, 2017, p. 25)

Salvo (citado en Chavez, 2017, parr. 1), menciona que, el trabajar con un ambiente
inadecuado, como lo son: el ruido, la iluminacidn, la falta de materiales, va a generar una

baja productividad para la organizacion.
b) Beneficios laborales o remunerativos

“Es el nivel de satisfaccion con el que se aprecia la remuneracion que reciben como pago

por el trabajo que se realizan”. (Chavez, 2017, p. 25)

La compensacion de salarios obtenida por los colaboradores por su trabajo tiene mucha
importancia como elementos de influencia en el mercado laboral que favorecerd la

satisfaccion

Segun Granados (citado en Rios, 2017, p. 29), menciona que los colaboradores al sentir que
su remuneracion no es adecuada de acuerdo a su desempefio, tienden a sentirse desanimados,
viéndose reflejado en: abandonos del centro laboral, ausentismo, desmotivacion, bajo

desempefio y falta de compromiso.
c) Politicas administrativas

Rios (2017), afirma que, “es en el nivel de estdndares y reglas organizacionales, donde debe

evaluarse de manera adecuada el desempenio del empleado de acuerdo a sus labores”. (p. 29)
Para Granado (citado en Rios, 2017, parr. 5), las largas jornadas laborales y horarios rotarios

influyen de manera negativa en las relaciones interpersonales de colaboradores debido a que

no pueden llevar una vida estable ni mantener lazos familiares y sociales de manera regular.
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d) Relaciones interpersonales

es el grado de satisfaccion que tienen los colaboradores con respecto a sus interrelaciones
gue mantienen con sus comparieros de trabajo, mediante las actividades que realizan con
estos. (Chavez, 2017, p. 26)

Segun Rios (2017, p. 30), “Da la importancia a la mayoria de individuos, que consideran el

trabajo como un medio en el cual se puede hacer lazos de amistad”.
e) Realizacion personal

“son aquellas oportunidades que ayudan al colaborador a poder realizar actividades de suma

importancia que servira para alcanzar el éxito personal y laboral.” (Chavez, 2017, p. 26)

Véasquez (2007), afirma que, los colaboradores suelen elegir puestos donde puedan
desarrollar sus destrezas, ofreciéndoles una continuidad de actividades, investigacion en
cuanto a su rendimiento, estas actividades generan que el trabajo sea de gran importancia. (p.
27).

Rios (2017), “El crecimiento de las destrezas y experiencias ayudan al colaborador alcanzar
sus objetivos laborales, que establece un elemento de motivacion, generando emociones de

logro y de realizacion personal”. (p. 30)
f) Desempefio de tareas

“Es aquel nivel de satisfaccion que tiene el individuo para realizar sus tareas diariamente en

su puesto de trabajo”. (Chavez, 2017, p. 26)

El trabajo en el ambiente laboral demanda que la persona administre de manera adecuada
sus conocimientos y capacidades para el buen funcionamiento de sus tareas. Es la actitud que
se tendrd para asumir obligaciones con compromiso durante la realizacion de alguna

actividad.

Vasquez (2007), sostiene que el trabajo laboral, no solo serviran las habilidades, capacidades,
entre otros, sino que también ayudard a una adecuada realizacion de tareas, tambien es

importante la intromision de otros significados con el propoésito de realizar la labor. (p. 28)
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g) Relacion con la autoridad

Es aquel nivel de importancia que le da el colaborador a la relacion con su jefe y las

actividades que desarrolla respecto a sus tareas diarias. (\Vasquez, 2007, p. 24)

Chévez (2017, p. 27), menciona que es el compromiso que tiene el trabajador con su jefe
inmediato, no obstante, si este es comprensible y maneja al grupo de colaboradores de manera

adecuada es mas probable que los trabajadores estén motivados.
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1.4 Formulacién del problema

¢Cual es la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores

de la empresa Elektra?
1.4.1. Problemas Especificos

e ;Cual es la relacion entre la dimension logro y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa Elektra?

e Cual es la relacion entre la dimension poder y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa Elektra?

e Cual es la relacion entre la dimension afiliacion y la satisfaccion laboral en

los colaboradores de la empresa Elektra?

1.5 Justificacion del estudio

El desarrollo de esta investigacion ampliard aquellos conocimientos asociados a las variables
investigadas, servira de precedente para que investigaciones futuras tomen como base
cientifica esta investigacion para generar nuevos conocimientos y aportes a la ciencia. De tal
modo que esta investigacion también tiene una implicancia practica, va a describir y analizar
la problemaética latente para elaborar estrategias de gestion en las empresas dedicadas a la
venta de electrodomésticos, se busca dar solucién a la problematica que se presente en la
organizacion para optimizar la condicién de vida cada colaborador. Esta investigacion tiene
una pertinencia metodoldgica, aportara nuevas tendencias, otorgando instrumentos a la
medida, tanto en confiabilidad, validez y demés caracteristicas psicométricas siendo
adaptadas a la realidad local, beneficiando a los profesionales desempefiados en el ambito
organizacional. De tal manera ayudara a distintas organizaciones porque dara a conocer la
realidad de los trabajadores en su puesto de trabajo, como se desempefian y que es lo que los
motivada a realizar sus tareas diarias y los niveles de satisfaccion que pueden presentar. Por
otro lado, se podran brindar datos concisos de los resultados arrojados para mejor la situacion

de la empresa.
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1.6 Hipotesis

1.6.1.

Hipdtesis General

Existe una relacion directa entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores

de la empresa Elektra.

1.6.2. Hipotesis Especifica

Existe una relacion directa entre la dimension logro y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la empresa Elektra.
Existe una relacion directa entre la dimension poder y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la empresa Elektra.
Existe una relacion directa entre la dimension afiliacién y la satisfaccion

laboral en los colaboradores de la empresa Elektra.

1.7 Objetivos

1.6.3. General
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y satisfaccion laboral en los

colaboradores de la empresa Elektra.

1.6.4. Especificos

Determinar el nivel de motivacion existente en los colaboradores de la
empresa Elektra.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral existente en los colaboradores
de la empresa Elektra.

Identificar la relacion que existe entre la dimension logro y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la empresa Elektra.

Identificar larelacidn que existe entre la dimension poder y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la empresa Elektra.

Identificar la relacion que existe entre la dimension afiliacion y la

satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Elektra.
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. METODO

2.1 Disefio de investigacion

El disefio no experimental es aquel en el que las variables no se pueden manipular. Esto
quiere decir que, en esta investigacion las variables independientes no se modifican
voluntariamente para observar las reacciones en las otras variables, se limita a analizar el

problema de acuerdo a su naturaleza. (Hern&ndez et al. 2014, p. 152)

M/
\

<—-—-5

2

Cande:

M = Muestra (Trabajadores de la empresa)
V1 =Variable 1 (Motivacion laboral)

r = Relacidn entre variables

V2 =Variable 2 (Satisfaccion laboral)

El estudio es de corte transversal porque los resultados son tomados en un solo periodo, y
su objetivo es detallar las variables en estudio y observar la relacion en un momento

determinado. (Hernandez et al. 2014, p. 154)

El enfoque es cuantitativo, usa la recoleccion de datos para probar la hipétesis
estadisticamente, con la finalidad de conocer puntos del comportamiento en base a una

medicion numérica. (Hernandez et al. 2014, p. 152)

El estudio es de tipo correlacional, porque busca encontrar el nivel de relacion que hay

entre dos o varias variables en una localidad especifica. (Hernandez et al. 2014, p. 93)
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2.2 Variables de Operacionalizacion

Variable 1: Motivacion

Variable 2: Satisfaccién laboral
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V1

Motivacion

Tal como lo cita Rosillo,
Velazquez y Marrero en el afio
2012, La motivacion, es vista
como fuerza propulsora, y es
en el trabajo en la cual logra la
mayor ventaja; impulsa al
individuo, sin importar la
actividad que realice en su
puesto de trabajo es
importante que esta lo motive,
porque es en el trabajo donde
pasamos el mayor tiempo. De
tal manera que no termine
siendo una actividad
absolutista.

Respuesta expresada por
los colaboradores de la
empresa  Elektra, en
relacion al trabajo diario
que realizan, se puede
manifestar a través de
logro, poder y afiliacion.
El cual sera obtenido a
través del cuestionario de
motivacion, este mide

segin  los  siguientes
rangos: 1=totalmente en
desacuerdo; 2=en
desacuerdo; 3=neutral;
4=de acuerdo;

5=totalmente de acuerdo.

Toma de decisiones

Logro
Logro de objetivos organizacionales
Participacion
Influencia en los deméas
Poder
Afiliacion Socializacion

Trabajo en equipo

10

13

11

14

12

15

Ordinal

Ordinal

Ordinal
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V2.

Satisfaccion

laboral

Rosillo, Veldzquez y Marrero
en el afio 2012 la satisfaccion
laboral es la actitud del
trabajador frente a su propio
trabajo, basandose ésta en las
creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su
propio trabajo”.

Es la respuesta expresada
por los colaboradores de la
empresa  Elektra, en
relacion al trabajo diario
que realizan, se puede
manifestar a través de
condiciones  Fisicas o
Materiales, beneficios
laborales y remunerativos,
politicas administrativas,
relaciones sociales,
desarrollo personal,
desempefio de tareas y
relacion con la autoridad.
La cual sera obtenido a
través de la escala de
motivacion. El
cuestionario se evalla de
acuerdo a los siguientes
rangos: 1l=totalmente de
acuerdo; 2=De acuerdo;
3=Indeciso; 4=En
desacuerdo; 5=totalmente
en desacuerdo.

Condiciones Fisicas o Materiales

Beneficios Laborales o Remunerativos

Existen oportunidades de progresar en

la institucion. (1)

La evaluacion que se hace del trabajo,

ayuda a mejorar la tarea. (13)

Los supervisores expresan

reconocimiento por los logros. (21)

Se maneja un procedimiento para el
seguimiento de las tareas diarias. (28)

Desempefiar las labores es una tarea
gratificante. (32)

Se identifica con el crecimiento de la

organizacion. (2)

Cada colaborador aprovecha sus
oportunidades de desarrollo en la

empresa. (7)

En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa. (14)

En la oficina, se hacen mejor las cosas
cada dia. (22)

13

21

2 Ordinal

32

14 Ordinal

22
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Politicas Administrativas

Relaciones sociales

En la empresa, se optimizan

consecutivamente los procesos. (8)

Los colaboradores pueden tener la
autoridad de decidir sobre las
actividades de su puesto de trabajo.
(15)

Los trabajadores estan comprometidos

con la organizacion. (17)

Los trabajos del puesto estan
adecuadamente definidos. (23)

Existen reglas como guias del trabajo.
(33)

El superior brinda apoyo para superar

los obstaculos que se presentan. (3)

En mi oficina, la informacién fluye

adecuadamente. (9)
Se aprecian los niveles de trabajo. (16)

Es accesible la relacion con individuos

de mayor grado. (24)

15

17

23

33

16

24

Ordinal

Ordinal
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Desarrollo personal

Se maneja la informacién adecuada

para el desarrollo de las actividades (4)

Las actividades en el trabajo son
retadoras. (10)

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo. (18)

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede. (25)

En la organizacion, se confrontan y

superan las dificultades. (29)

En la empresa se fomenta y promueve

la comunicacidn interna. (34)

10

18

25

29

34

Ordinal
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Desempefio de tareas

Relacion con la autoridad

Los colaboradores se ayudan entre si.

®)

Se anticipa en precisar las metas y los

procesos para conseguirlo. (11)

Existen suficientes canales de
comunicacion. (19)

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse. (26)

Existe buena administracién de los

recursos. (30)

La remuneracién es atractiva en
comparacién con la de otras

organizaciones. (35)

El jefe se preocupa por la

autorrealizacion de sus colaboradores.

(6)

Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacion.
(12)

Los colaboradores con los que laboro,

acttian como un buen conjunto. (20)
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35
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20

27

31

Ordinal

Ordinal
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Fuente: Marfisa Ramos.

Realizar las actividades en la empresa,

genera el éxito del propio. (27)

Los administradores fomentan las
capacitaciones necesarias en el
trabajo. (31)

La organizacién apoya el crecimiento
de los colaboradores. (36)
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2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacion
Es la totalidad de los elementos relacionados con la unidad de andlisis de acuerdo a un
mismo atributo (variable). (Gonzélez & Salazar 2008, p. 114)

El presente estudio se encuentra conformado por trabajadores de la empresa Elektra, la

cual se encuentra en la localidad de Chiclayo.

2.3.2 Muestra

La muestra en una investigacion es un pequefio segmento de individuos, es decir, una
cantidad de personas seleccionadas especificamente, se fundamenta en que las partes
simbolizan la totalidad, viéndose reflejadas las cualidades de la poblacién de la cual fue

seleccionada. (Gonzélez & Salazar 2008, p. 55)

En la investigacion se considerd la muestra de 50 colaboradores debido a la reducida

cantidad de personal en la organizacion.

2.3.3 Muestreo

El muestreo es importante para el investigador debido a que no es posible reunirse con
toda la poblacion, debido a la dificultad en cuanto a tiempo, recursos necesarios. (Gonzalez
& Salazar 2008, p.55)

Fue utilizado el muestreo no probabilistico, debido a que la organizacion cuenta una

cantidad reducida de colaboradoras y por comodidad de los autores.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1 Técnicas de gabinete

Su proposito es obtener los antecedentes bibliograficos. Esta formado por la  técnica de
fichaje, para lo cual se utilizo las siguientes herramientas:”

Ficha bibliogréfica: Ayuda a recolectar los elementos mas importantes de las
bibliografias buscadas.
“Bernal (2010), menciona que, sirve para estudiar material bibliografico y se utiliza en el
desarrollo de la parte tedrica. Para que el estudio sea confiable, se recomienda el uso de mas
de una técnica de datos, con la finalidad de comparar la informacion obtenida. (p. 194)
Ficha textual: Sirve al citar parrafos originales de alta importancia.

Ficha resumen: Es necesaria para resumir e incluir los puntos méas importantes de un texto.

2.4.2 Encuesta

Son aquellas técnicas para recoleccion de datos mas empleadas, aunque con el transcurrir del
tiempo es cada vez menos fiable por el error muestras de los individuos seleccionados. La
encuesta es un cuestionario que busca conseguir los datos de cada persona. (p. 194)

Su finalidad es efectuar situaciones en la ubicacion del fendmeno de estudio. Utilizando

como instrumento:

a)  Cuestionario: Ayuda a obtener resultados de las variables en estudio, sintetizado en la
en la Operacionalizacion de variables.

Encuesta de Motivacién, basado en 15 preguntas con las siguientes dimensiones:
logro, poder, y afiliacién, sus indicadores son: totalmente de acuerdo, de acuerdo,
indeciso, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Cuestionario de satisfaccion laboral, consta de 36 preguntas y 7 elementos:
condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y
relacion con la autoridad, dichos indicadores son totalmente de acuerdo, de acuerdo,
indeciso, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
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2.5 Métodos de analisis de datos

Es muy fundamental para un estudio los métodos tedricos, porque sirven para conocer
y obtener la importancia del objeto de estudio, de tal manera que no seran detectadas por el
investigador. Por consiguiente, hacen sencilla la interpretacion y comprension de los datos

recolectados mediante los métodos empiricos. (Tamayo, 2003 p.35)
Meétodo empirico

En este método, se utilizaron dos cuestionarios para poder recolectar los datos

necesarios para la investigacion.

Esta la investigacion se basa en lo siguiente:

2.5.1 Método estadistico

2.5.1.1 Estadistica descriptiva

En dicha investigacion nos dice que, son aquellos procesos que manipulamos y que se
utilizan de acuerdo a tablas de frecuencia y representaciones estadisticas métodos de

porcentajes para observar y explicar dicha investigacion recolectada.
2.5.1.2 Estadistica inferencial

Es aquel método que se utiliza para concluir la muestra de la investigacion,
considerando aquellos resultados obtenidos mediante el uso de cuestionarios de acuerdo a las
teorias seleccionadas de cada variable. De acuerdo con el estudio, se utilizé el coeficiente de

Spearman, y se obtuvieron los resultados mediante el Software Estadistico - SPSS-24.
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2.6 Aspectos éticos

La préctica cientifica del cddigo de ética, se cuida la privacidad e integridad de aquellos
que aceptan participar en proyectos de investigacion psicoldgica. Hacen uso de sus
capacidades s6lo para propdsitos que sean consistentes con estos valores y no permiten, con

conocimiento de causa, su uso erréneo o impropio.

El codigo de ética del Psicologo, en su titulo XI, en relacion a las actividades de

investigacion, describe lo siguiente:

En el articulo 79 menciona que: Al plantear esta problematica, los especialistas aceptan
el compromiso social implicado en obtener una evaluacion cuidadosa. De tal manera que
sugiera responsabilidad con los principios éticos, asi como también de proteger el bienestar

de los trabajadores.

Se trat6 con especial cuidado la privacidad de los individuos que fueron objeto del estudio,
alos cuales se les informd cual era la finalidad de la investigacion, de tal forma se les resolvio
cualquier inquietud que pudieran tener con el fin de reducir los margenes de error en los
resultados obtenidos para que estos sean reales. A si mismo se salvaguardo gque todos los

datos sean confidenciales.
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I11.  RESULTADOS

En este apartado se muestras los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los
cuestionarios de ambas variables, que tuvo como finalidad determinar la relacion entre la

motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Elektra.

Con respecto a su unidad de analisis incluida en la muestra, las edades se encuentran
en un rango de 21 a 40 afios, el 96% sexo masculino y el 4% sexo femenino, con respecto al
grado de educacion el 20% tienen secundaria completa, el 36% son egresados de instituto y
el 44% poseen nivel universitario; de acuerdo a su estado civil se tuvo que el 62% son

casados, 20% solteros y el 16% convivientes y 2% divorciados.
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Tabla 1l

Niveles en la variable Motivacion en colaboradores de la empresa Elektra

Motivacion
Frecuencia Porcentaje
Bajo 46 92
Medio 4 8
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Motivacién
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 1: Niveles en la variable Motivacion en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 1, se muestra que el 92% de los colaboradores, de la empresa Elektra,
afirman que existe un bajo nivel de Motivacion, lo cual hace referencia, que los colaboradores
no se sienten impulsados a desempefiarse en su puesto de trabajo, con esfuerzo para llevar a
cabo sus actividades y solo el 8% hacen referencia a que se encuentra en un nivel medio,
demostrando que, las metas organizacionales no son las adecuadas para mantener y fortalecer

la intensidad del comportamiento en ciertos colaboradores.
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Tabla 2

Niveles en la dimensién de Logro en los colaboradores de la empresa Elektra.

Logro
Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 4 8
Bajo 35 70
Medio 11 22
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Motivacion
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 2. Niveles en la dimensién Logro en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 2, podemos observar la dimension Logro, que existe un nivel bajo
correspondiente al 70%, ya que los colaboradores carecen del deseo de esforzarse por realizar
las cosas eficientemente, el 22% indica que existe un nivel medio, dando a entender que, solo
ciertos colaboradores poseen el deseo de alcanzar los objetivos de la empresa y finalmente el
8% expresa que el nivel de la dimensidn dentro de la empresa Elektra se encuentra en 8%

correspondiente al nivel muy bajo, lo que significa que, los colaboradores no sienten el deseo
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de luchar por alcanzar las metas organizacionales, ni sobresalir en su vida personal y

profesional.
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Tabla 3

Niveles en la dimensién de Poder en los colaboradores de la empresa Elektra.

Poder
Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 4
Bajo 12 24
Medio 33 66
Alto 3 6
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Motivacion
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 3. Niveles en la dimension Poder en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 3, se aprecian los niveles de la dimension Poder, donde el 66% de los
colaboradores afirman que existe un nivel medio, entendiéndose asi que, no todos los
colaboradores sienten la necesidad de influir y dejar un impacto positivo en la organizacion
y en los demas, el 24% indica un nivel bajo lo que significa, que los colaboradores carecen
de la caracteristica de tomar riesgos para obtener protagonismo en la organizacion, mientras
que el 6% concuerda estar en un nivel alto, lo que significa, que los colaboradores buscar

crear un impacto significativo en la organizacién donde generen actividades que impliquen
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poder e influencia en sus comparfieros de trabajo, sin embargo, el 4% lo ubica en un nivel

muy bajo, corroborando que los niveles de poder estan minimizados.
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Tabla 4

Niveles en la dimensién de Afiliacion en los colaboradores de la empresa Elektra.

Afiliacion
Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 2
Bajo 21 42
Medio 26 52
Alto 2 4
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Motivacion
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 4. Niveles en la dimensién afiliacién en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 4, se observa que el 52% del personal indica que existe un nivel medio, lo
que significa que, buscan crear vinculos laborales, para poder fortalecer sus relaciones
interpersonales y formar equipos de trabajo que puedan contribuir con el logro de sus
objetivos; el 42% concuerda que se encuentra en el nivel bajo, mostrando que estos
colaboradores no se enfocan en crear o fomentar relaciones laborales, de alguna manera lo
consideran como un factor innecesario, no obstante, existe un 4% de colaboradores que lo

ubica en el nivel alto, en tanto estos colaboradores muestran gran preocupacion por ser
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reconocidos por sus pares, asi mismo se sienten mas comodos trabajando en equipo; y solo
un 2% esta a favor de que se encuentre en un nivel muy bajo, dejando de lado la necesidad
de afiliacion dentro de la organizacion. Se puede apreciar que, los colaboradores prefieren
relaciones afectivas y amistades duraderas mediante apropiados grados de comunicacion que

la organizacion les pueda brindar.
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Tabla 5

Niveles en la variable Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la empresa Elektra.

Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 50 100
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 5. Niveles en la variable Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 5, se demuestra que el equivalente al 100% concuerdan en que la
satisfaccion se encuentra en un nivel bajo. Lo que refiere que los colaboradores tienen bajo
nivel en cuanto a la variable de satisfaccion y prefieren estar en otras empresas las cuales les
permitan desarrollarse laboral como profesional, ofreciéndoles una variedad de actividades

acorde a sus expectativas.
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Tabla 6

Niveles del factor en condiciones fisicas y/o materiales en los colaboradores de la empresa
Elektra.

Condiciones fisicas y/o materiales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 41 82
Parcial insatisfaccion laboral 9 18
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 6. Niveles del factor condiciones fisicas y/o materiales en los colaboradores de la empresa
Elektra.

En la tabla 6, se observa los niveles precedentes al factor I, donde el 82% afirma que
existe un nivel bajo, entendiendose que, para estos colaboradores los recursos fisicos y
herramientas que la empresa les pueda brindar para el desarrollo se sus actividades labores,
no son las dptimas, perjudicando asi el buen desempefio de las actividades cotidianas; y el
18% nos indica que existe una parcial insatisfaccion laboral dentro de la empresa Elektra,
existiendo que estos medios no son facilitadores de las actividades que cada colaborador

pueda desarrollar, interrumpiendo el buen performance de sus funciones. En general, los
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colaboradores no cuentan con los materiales o infraestructura adecuada, donde se

desenvuelvan de manera satisfactoria en el trabajo.
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Tabla 7

Niveles del factor Beneficios laborales en los colaboradores de la empresa Elektra.

Beneficios Laborales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 4
Parcial insatisfaccion laboral 16 32
Regular 31 62
Parcial satisfaccion laboral 1 2
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboraciéon: Marfisa Ramos
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Figura 7. Niveles del factor beneficios laborales en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 7, se puede apreciar los niveles correspondientes al factor Il, en el cual el
62% afirman que se encuentra en un nivel regular, lo que se entiende que, los beneficios
laborales que se perciben, no cumplen del todo las expectativas de los colaboradores en
cuanto a una remuneracion acorde con sus labores; el 32% indican que existe una parcial
insatisfaccion laboral, considerando que las funciones realizadas y el horario de trabajo,

merece una remuneracion un poco mas elevada a la que se percibe actualmente; agregando a
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ello, el 4% concuerda que se encuentra en el nivel bajo, ya que los colaboradores se
encuentran insatisfechos con la remuneracion y beneficios sociales que les corresponden, no
cubriendo totalmente las necesidades que estos tienen, también porque esta remuneracion no
se encuentra de acuerdo al mercado laboral; se infiere que, para los colaboradores la empresa
no implementa los beneficios laborales adecuados para mejorar la satisfaccion laboral. por
consiguiente, el 2% afirma que existe una parcial satisfaccion laboral, y sienten que la
remuneracion que les corresponde si compensa a las actividades y funciones que estos

realizan.
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Tabla 8

Niveles del factor Politicas administrativas en los colaboradores de la empresa Elektra.

Politicas Administrativas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 62
Parcial insatisfaccion laboral 17 34
Regular 2 4
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 8. Niveles del factor politicas administrativas en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 8, los niveles correspondientes al factor 111, en el cual el 62% afirman que
se encuentra en un nivel bajo, considerando que las politicas administrativas que se practican
en la organizacion, no son las idoneas para la organizacion ni para el personal que alli prestan

sus servicios, perjudicando asi la productividad y rentabilidad; el 34% indican que existe una
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parcial insatisfaccion laboral, considerando que las politicas administrativas pueden cambiar
para una mejor gestion del talento humano y con ello, elevar el compromiso y satisfaccion
que sienten los colaboradores con su puesto de trabajo y la organizacion en general; y
finalmente, el 4% concuerda que se encuentra en el nivel regular, considerando que, existen
horarios de trabajo prolongados que exceden al horario regular de los trabajadores y turnos

rotativos que afectan su vida personal y familiar.
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Tabla 9

Niveles del factor Relaciones Sociales en los colaboradores de la empresa Elektra.

Politicas Administrativas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 62
Parcial insatisfaccion laboral 18 36
Regular 1 2
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 9. Niveles del factor relaciones sociales en los colaboradores de la empresa
Elektra.

En la tabla 9, observamos los niveles precedentes al factor 1V, donde el 62% afirma
que existe un nivel bajo, lo que muestra que para los colaboradores las relaciones sociales en
la organizacion no son saludables, o en su efecto no son las adecuadas, para fomentar un
trabajo en conjunto y con ello alcanzar eficazmente las metas organizacionales; el 36% nos

indica que existe una parcial insatisfaccion laboral, debido a que las relaciones sociales son
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escasas, siendo un poco dificil poder fomentar la participacion y cooperacién colectiva de los
colaboradores; y finalmente, existe un 2% que nos indica un nivel regular dentro de la
empresa, sin embargo no es tan significativa, lo que indica este factor, es que, los
colaboradores estan desasociados de los valores de compafierismo y solidaridad, y a su vez

existe una falta de interrelacion con otros miembros del trabajo.

46



Tabla 10

Niveles del factor Desarrollo Personal en los colaboradores de la empresa Elektra.

Desarrollo Personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 50 100
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 10. Niveles del factor desarrollo personal en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 10, el nivel predominante al factor V, donde el 100% de colaboradores de
la empresa Elektra, afirman que existe un nivel bajo. Los colaboradores sienten que el trabajo
que realizan no es significativo para alcanzar su autorrealizacion personal y no presentan un
desafio para su vida profesional, lo que de alguna manera los desmotiva y minimiza su
compromiso y dedicacion con su trabajo y con la organizacion en general, como
consecuencia se puede obtener una baja productividad y el desarrollo 6ptimo de todo el

capital humano.
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Tabla 11

Niveles del factor condiciones desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa
Elektra.

Desempefio de tareas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 49 98
Parcial insatisfaccion laboral 1 2
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Marfisa Ramos
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Figura 11. Niveles del factor desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa Elektra.

En la tabla 11, se observa el nivel predominante al factor VI, donde el 98% de
colaboradores de la empresa Elektra, afirman que existe un nivel bajo, lo que significa que
no estan valorando de manera positiva su capacidad y habilidad para desarrollar sus tareas, y
con ello no se cubre con las expectativas que el puesto exige, para un eficiente desempefio;
y solo el 2% afirma que existe una parcial insatisfaccion laboral, eso puede estar influenciado
tambiéen porque el puesto no cubre las expectativas iniciales que el colaborador tenia,
disminuyendo su interés y compromiso con sus funciones y todas las tareas que debe

desarrollar. Es asi, que los colaboradores sienten que no pueden aplicar adecuadamente sus
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habilidades y capacidades que quisieran aportar para el desarrollo de sus actividades,

careciendo de nuevas competencias que aporten al beneficio de la organizacion.
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Tabla 12

Niveles del factor Relaciones con la autoridad en los colaboradores de la empresa Elektra.

Desarrollo Personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 50 100
Total 50 100

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion:Marfisa Ramos
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Figura 12. Niveles del factor relaciones con la autoridad en los colaboradores de la empresa
Elektra.

En latabla 12, el nivel predominante al factor VII, donde el 100% de colaboradores de
la empresa Elektra, afirman que existe un nivel bajo, esto significa que, la relacion que existe
entre los colaboradores y sus supervisores esta siendo afectada negativamente y por ende no

existe el respeto mutuo entre ambas partes; esta situacion perjudica también el ambiente
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laboral de toda la organizacion, generando conflictos que no puedan ser solucionados

efectivamente, de modo que la organizacion se vea perjudicada.
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OG: Determinar la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores

de la empresa Elektra.

Tabla 13

Correlacion de Sperman entre la dimension Motivacion y Satisfaccion laboral en los colaboradores
de la empresa Elektra.

Correlaciones

Satisfaccio
Motivaci n
on Laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,995™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Satisfaccion  Coeficiente de ,995™ 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: resultados con el software estadistico SPSS-24

En la tabla 1, afirmamos que existe una relacion significativa (rho = 0,995) en las ambas
variables en estudio, se reafirma al 0,01. Por tanto, esto se puede deber a las apreciaciones que tenga
el personal acerca de las medidas tomadas por la organizacidn, con el fin de promover la motivacion,
tales como talleres, incentivos, capacitaciones los cuales serdn percibidos y ayudara a que la

satisfaccion laboral del personal mejore.
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OE: Identificar la relacion que existe entre la dimension logro y la satisfaccion laboral

Tabla 14

Correlacion de Spearman entre la dimensidn Logro y la Satisfaccién Laboral en los colaboradores
de la empresa Elektra.

Correlaciones

Satisfaccién

Logro Laboral
Rho de Logro Coeficiente de correlacion 1,000 ,981™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,981™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

En la tabla 14, se muestra una relacion significativa (rho: 0,981) entre ambas variables
en estudio, con una significancia al 0,01. Lo cual quiere decir que el logro va a motivar al
colaborador a alcanzar de una manera eficiente las metas, de tal manera que cada colaborador

tiene la habilidad para desarrollar tareas retadoras de forma exitosa.
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OE: Identificar la relacion que existe entre la dimension poder y la satisfaccion laboral

Tabla 15

Correlacién de Spearman entre la dimensidn Poder y la Satisfaccién Laboral en los colaboradores
de la empresa Elektra.

Correlaciones

Satisfaccién

Poder Laboral
Rho de Poder Coeficiente de correlacion 1,000 ,988"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,088™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

En la tabla 15, afirma que existe una relacion significativa (rho: 0,988) entre la
dimensién poder y la satisfaccion laboral, con una significancia al 0,01. Esta dimension
influira positivamente en la satisfaccion de los colaboradores, si es que lo que se busca es
cumplir las metas institucionales en conjunto, si el colaborador solo busca alcanzar resultados
personales sin importarle los demas, entonces el desempefio no se llevara a cabo de la manera

correcta.
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OE: Identificar la relacion que existe entre la dimension afiliacion y la satisfaccion laboral

Tabla 16

Correlacion de Spearman entre la dimension Afiliacion y la Satisfaccion Laboral en los
colaboradores de la empresa Elektra.

Correlaciones

Satisfaccién

Afiliacion Laboral
Rho de Afiliacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,986™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,986™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

En latabla 16, se afirma que el coeficiente entre ambas variables es elevada (rho: 0,986)
y significativa al 0,01. Por lo que la dimension afiliacion influird en la satisfaccion del
colaborador, debido a que las personas estan en la busqueda de relaciones interpersonales
que les puedan ayudar a alcanzar los objetivos, y la satisfaccién de poder contar con un

equipo de comparieros mejorara su rendimiento laboral.
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IV. DISCUSION

Los resultados encontrados en el estudio, cuya finalidad es determinar la relacion entre

la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Elektra.

Asi mismo la motivacidn se encuentra en un nivel bajo con 92%, lo cual hace referencia, que
los colaboradores no se sienten impulsados a desempefiarse con ganas para el desarrollo de
sus actividades. Este resultado se reafirma por Reategui (2017) en su tesis donde se confirma
que la motivacion afecta en el desempefio de los colaboradores, viéndose afectada por no
contar con los recursos adecuado. En concordancia con (Rosillo, Velasquez & Marrero,
2012), afirman que la motivacion impulsa al individuo, sin importar la actividad que realice
en su puesto de trabajo es importante que esta lo motive, porque es en el trabajo donde

pasamos el mayor tiempo. De tal manera que no termine siendo una actividad absolutista.

En cuanto a la satisfaccidn laboral el 100% de colaboradores encuentran en un nivel bajo. Lo
que quiere decir que, los colaboradores no se sienten satisfechos en su puesto de trabajo, ni
en la organizacion a la cual forman parte, y tienden a preferir puestos en otras empresas. Este
resultado se ratifica por Samayoa (2004), en su estudio realizado, manifestaron que las
empresas mostraron actitudes categorizadas como efectos de la insatisfaccion laboral, esto se
refleja en los porcentajes presentados en rotacion, impuntualidad en los colaboradores, falta
de compromiso. Por ende, en la presente investigacion podemos decir que a mayor
motivacion que exista dentro de la organizacion se lograra mayor satisfaccion. De esta
manera para Palma (citado en Casana, 2015, parr. 3), nos dice que la satisfaccion son las
ganas del colaborador de desarrollar sus labores, lo cual se vera reflejado en sus salarios,
distribucidn, relacion con sus compafieros y comunicacion efectiva que mantenga con su jefe

inmediato, eso ayudara a alcanzar las metas planteadas.

Por otro lado, encontramos que encontramos una relacién significativa, obteniendo como
resultado (rho = 0,995) entre la motivacién y la Satisfaccion laboral de los colaboradores de
la empresa Elektra, por consiguiente, esto se puede deber a las apreciaciones que tenga el
personal acerca de las medidas tomadas por la organizacion, con el fin de promover la

motivacién, tales como talleres, incentivos, capacitaciones los cuales seran percibidos y

56



ayudara a que la satisfaccion laboral del personal mejore. Estos resultados obtenidos,
reafirma Rosas (2017) en su investigacion, donde concluye que, existe relacion moderada
entre ambas variables, si existe un mejor ambiente, aumentara los niveles de satisfaccion del
personal en la organizacion. Ante esto, el concepto que Kreitner y kinicki (citado en Zamora
2008, parr. 2), nos dicen que son aquellas técnicas psicoldgicas que producen la estimulacion

y motivacion del ser humano para alcanzar sus metas planteadas.

En cuanto a la dimension logro y la satisfaccion laboral, en consecuencia, se obtuvo
una relacion significativa (rho: 0,981) Lo cual quiere decir que el logro va a motivar al
colaborador a alcanzar de una manera eficiente las metas, de tal manera que cada colaborador
tiene la habilidad para desarrollar tareas retadoras de forma exitosa. Para comparar los
resultados obtenidos, tenemos a Sanchez, R. (2016), quien afirma en su investigacion que
existe relacion entre las dos variables, finalmente podemos decir que existe relacion
altamente significativa en dichas variables. Asi mismo, Gutiérrez (2013), recalca que la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento que experimenta el colaborador en relacion a

varios factores como: el sueldo que percibe, trabajo en equipo, el ambiente laboral entre otros.

En la dimensién poder y la satisfaccion laboral; sobre este objetivo, se afirma una
relacion significativa (rho: 0,988). Esta dimension influira positivamente en la satisfaccion
de los colaboradores, si es que lo que se busca es cumplir las metas institucionales en
conjunto, si el colaborador solo busca alcanzar resultados personales sin importarle los
demas, entonces el desempefio no se llevara a cabo de la manera correcta. Por ese motivo,
citamos a Sanchez (2015), quien menciona que los colaboradores que han adquirido el poder
requerido para identificarse con su trabajo y la organizacion en general, tienen la necesidad
y el deseo de impactar en su entorno, de tener el control necesario para manejar sus funciones
con autonomia y responsabilidad, o incluso de ser influyente sobre en el entorno en donde se
desenvuelve. En ese sentido Gutiérrez (2013), donde busca crear un impacto en la
organizacion a la cual pertenecen, por ello una de sus caracteristicas principales es que

siempre estan tomando riesgos para lograr ese protagonismo.
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Finalmente, en la dimension afiliacion y la satisfaccion laboral, se dedujo una relacion
entre ambas variables debido a que es elevada (rho: 0,986). Influira en la satisfaccion debido
a que las personas estan en la busqueda de relaciones interpersonales que les puedan ayudar
a alcanzar los objetivos, y la satisfaccion de poder contar con un equipo de compafieros
mejorara su rendimiento laboral. Sin embargo, Burga & Wiesse (2013), menciona que, existe
una relacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral, la motivacion de los
colaboradores en elevada y segun los mismos colaboradores la adecuada para identificarse
con su organizacién y su trabajo, lo que impacta de manera positiva en el desempefio o
performance del talento humano. De acuerdo con Gutiérrez (2013), la afiliaciéon en la
persona, hace referencia a la manera de desempefiarse y tener lazos de amistad con las
personas del entorno social, en este contexto en su entorno laboral; las persona cuando se
adaptan a un entorno nuevo, siempre tiene el deseo de la autorrealizacion para poder
reafirmar sus capacidades y habilidades que les ha permitido alcanzar los objetivos

planteados.

Se determin6 mediante la investigacion que la Motivacion Laboral afecta en la
Satisfaccion del personal, sobre el cual pueden influir factores personales que permiten que
los colaboradores no se sientan motivados e impulsados para realizar su trabajo. Pero si se
crean mecanismos adecuados dentro de la organizacion, favoreceran al ambito laboral de los

colaboradores.
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CONCLUSIONES

Existe una relacién significativa r= 0, 995, de acuerdo a la correlacion de

Spearman entre ambas variables.

Los colaboradores muestran un nivel de motivacion medio y bajo con

8% y 92% respectivamente.

Los colaboradores presentan un nivel de Satisfaccion Laboral bajo de
100%.

Existe una relaciéon significativa r= 0, 981, mediante la correlacién de

Spearman entre la dimension Logro y Satisfaccion laboral.

Existe una relacion significativa r= 0, 988, mediante la correlacion de

Spearman entre la dimension Poder y Satisfaccion laboral.

Existe una relacion significativa r= 0, 986, mediante la correlacion de
Spearman entre la dimension Afiliacion y Satisfaccion laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Desarrollar estrategias como talleres o capacitaciones donde ellos puedan integrarse
de una manera espontanea, brindandoles tema como motivacion, liderazgo, comunicacion
efectiva, empowerment o algun otro tema similar, que ademas ellos sientan que la
organizacion se preocupa por el desarrollo de cada uno de ellos, y asi ellos pueden realizar

sus actividades de otra manera que no sea una obligacion o presion constante.

La organizacion debe contar con estrategias por los cuales genere incentivos para el
personal, recompensando el desempefio organizacional de cada uno de los colaboradores,

mediante procesos como son: los horarios flexibles, formacién, regalos, etc,

Realizar programas de capacitacion al personal que se incorpore a la organizacion, con
la finalidad de que conozcan el (MOF), buscando asi que el personal se integre de una manera

adecuada al grupo de trabajo.

Se recomienda realizar una investigacion contando con toda la poblacion que labora en la
organizacion, para comparar si la motivacion o satisfaccion laboral varia de acuerdo al

tiempo.

Se recomienda brindar los materiales adecuados al personal para que puedan realizar sus
tareas modo Optimo. Por otro lado, verificar que el ambiente donde laboran sea el mas

adecuado para el trabajador.
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ANEXO 01: MATRIZ DE
CONSISTENCIA

Titulo:
RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
ELEKTRA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: | OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable Enfoque de

¢Cual es la relacién
entre la motivacion y
satisfaccion laboral
en los colaborados de
la empresa Elektra?

Determinar la relacion entre la

motivacion 'y

satisfaccion

laboral de los colaboradores de

la empresa Elektra.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar el nivel de
motivacion en  los
colaboradores de la
empresa Elektra.
Determinar el nivel de
satisfaccion laboral.

Identificar la relacion

que

existe entre la dimension logro

y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa

Elektra.

-Existe una  relacién
directa entre la motivacion
y la satisfaccién de los
colaboradores de la

empresa Elektra,
Chiclayo.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

-Existe  una  relacion

directa entre la dimension
logro y la satisfaccion
laboral en los
colaboradores de la
empresa Elektra.

relacion

-Existe una

directa entre la dimension

Dependiente:
= Motivacion

Variable

Independiente:

= Satisfaccion
laboral

Investigacion:
= Cuantitativo

Tipo de
Investigacion:
= Correlacional- causal

Disefio de
Investigacion:
= No experimental de

corte transversal
/ W1
] \_\

I
'
I
W2

Donde:

M = Muestra
(Trabajadores de la
empresa Elektra)

V1 = Motivacion
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Identificar la relacion que
existe entre la dimension poder
y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa
Elektra.

Identificar la relacion que
existe entre la dimensién
afiliacion y la satisfaccién
laboral de los colaboradores de

la empresa Elektra.

poder y la satisfaccion
laboral en los
colaboradores de la
empresa Elektra.

-Existe  una  relacion
directa entre la dimension
afiliacion y la satisfaccion
laboral en los
colaboradores de la

empresa Elektra.

r = Relacién entre
variables
V2 = Satisfaccion
laboral

Poblacion:
= Colaboradores de la

empresa Elektra.

Muestra:
= 50 colaboradores de

la empresa Elektra
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ANEXO 02: FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Ficha técnica:

Nombre : Escala de Motivacion en el Trabajo

Autores : R. Steers y D. Braunstein

Afo 1976

Adaptacion Peruana : Sonia Palma Carrillo

Administracion - Individual o colectiva

Duracién : Sin tiempo limite de aplicacion.

Niveles de aplicacion : A partir de los 16 afios.

Materiales : Cuestionario que contiene los items de la escala.
Validez:

Se midid la validez del instrumento a través de la diferencia de medias de dos
grupos: los empresarios (N=80) y los funcionarios (N=103); apareciendo en
todos sus componentes diferencias significativas entre los grupos de
comparacion, encontrandose las siguientes medias comparativas: 18, 65y 18,13
para la motivacion de logro; 21,22 y 20,16 para la motivacion de poder, y 17,82
y 16,56 para la motivacién de aplicacion. Asimismo, a través del analisis
discriminante efectuado mediante la Lambda de Wilks, la cual tomd un valor de
0,959 (p<=0,05), con un nivel de prediccion de 61,20 %; se pudo demostrar la
validez de la prueba.

Confiabilidad:

El andlisis de la fiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el Alfa de
Crombach de consistencia interna. Para Nunally (1967), un alfa superior a 0,70 se
considera aceptable y éste sera el valor que se tomara para estimar si una escala
es fiable o no. La fiabilidad mediante el Alfa de Crombach. Se basa en la longitud
de la escala; por lo tanto, a mayor longitud, mayor indice de consistencia interna.
Los resultados de fiabilidad obtenidos en esta escala se basan en las respuestas
dadas por empresarios (N=80) y funcionarios (N=103).

Los resultados de los indices de fiabilidad fueron los siguientes: Para la
motivacion de logro, el asumid un valor de 0,79; para la de poder 0,75 y para la
motivacion de afiliacion, el Alfa de Crombach tomd un valor de 0,81.
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Calificacion:
Se realizard de manera manual. Para el calculo de las puntuaciones de cada
necesidad, medida, se representara cada calificativo (que va desde el 1 hasta el 5)
junto al ndmero correspondiente al item respondido. segin la siguiente

especificacion:

Absolutamente desacuerdo (1 punto)
Desacuerdo (2 puntos)

Indiferente (3 puntos)

De acuerdo (4 puntos)
Absolutamente de acuerdo (5 puntos)

Se sumard el puntaje total obtenido por el sujeto en la prueba, y se procederd a
transformarlo en el puntaje centil, mediante la tabla de variacion, anexada en la presente
investigacion.

Interpretacion:

Seré elaborada en base a lo descrito cualitativamente para el nivel de motivacion
encontrado, y la base tedrica en la que se basa el instrumento.
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ANEXO 03: Cuestionario Motivacién

i]:_-:l ucv FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
sussss EecELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado: colaboradores. - La presente imvestizacion tiene como fin recabar informacion
relevante, 2= por ello que e l= pide totz] honestidad en el desarrollo de este cuestionsrio.
Fecuerda, no exizten respuestas caorrectas ni incorrectas, solo responda con total veracidad,

ESCALA DE MOTIVACTON - MLPA DE STEERS ¥ BRAUNSTEIN

Edad: Puesto que oCupa en la empresa:
Lugar v facha de nacimienta: Grado de
instruccion

Instracciones: Para cads una de las signientes declaraciomes, dilbnuje un zspa 30) en el
nimerg que describa mejor 12 forma en que ustad se siente. Considere zus respuestas en el
contexto de su pussto actual o de su expaniencia en el trabajo.

1: Absolutaments desacuerdo
2: Dezamerdo
3: Indiferests
4: De acuerdo
3: Abeolutamente de acuerdo
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Totalmente Totalmen

Chil € te de

Desacnardo Acnerdo
| i 3 4 3

1.Trato fusrtements de mejorar mi desempeno anterior

en el trabajo.

2_Me gusta competir y ganar

34 menudo encuentro que hablo con las personas am
alrededor, acerca de asuntos que no se relacionan con el
trabajo.

4 Me gustan los retos dificiles.

2.Me gusta llevar el mando.

6_Me gusta agradar a otros.

I. Deseo saber como voy progresandao al terminar las
tareas.

¢_Me enfrenta 3 las personas gue hacen cosas con las
gue estoy en desacuerdo

Y_liends 3 construir relaciones CEICAMNES CON
Wiz companeros de frabajo

10. Me gusta tyarme y alcanzar metas realsias

11. Me gusta influir en otras personas para gue hagan lo
gue des=so

12. Me gusta pertenscer a grupos y organizacionss.

13. Me agrada la satisTaccion de terminar una tarsa
dificil.

14. Con frecuencia trabajo para cbtener mas contro
sobre los acontecimientos a mi alrededor.

13. Me gusta mas traka)ar con ofras personas que soho.

-Gracias, por su colaboracion’
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ANEXO 04: FICHA TECNICA DE LA ESCALA DE SATISFACCION

LABORAL
Ficha técnica:
Nombre del Test : Escala de Satisfaccion Laboral
Nombre del Autor : Sonia Palma Carrillo.
Ao : 2005
Particularidad : Herramienta de exploracion Psicoldgico.
Obijetivo : Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores.
Estructuracion . La prueba tiene 7 factores:
Factores

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales
Factor 11: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Factor 111 Politicas Administrativas

Factor 1V: Relaciones Sociales

Factor V: Desarrollo Personal

Factor VI: Desempefio de Tareas

Factor VII: Relacion con la Autoridad

Dirigido a: Trabajadores de dependencia laboral
Tiempo de Aplicacion: 20 minutos aproximadamente

Formas de aplicacion: Individual o Colectiva

Validez y confiabilidad

Se utilizo el analisis factorial para establecer la validez del constructo de la prueba.
Los resultados evidencian que, el analisis exploratorio y rotacion se realiz6 con el método
de Varimax, estipulando 36 items del instrumento, se determinan correlaciones positivas
y significativas a. 05 (coeficiente Spearman Brown) entre las siete dimensiones de la

satisfaccion laboral, corroborando la validez del instrumento, asimismo la confiabilidad
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de la escala del CL-SPC fue adquirida por el método Alfa de Cronbach y el método de
mitades con el coeficiente de Guttman observandose correlaciones de 0.84 y 0.81,

evidenciandose que muestra una alta consistencia interna.

Calificacion:
La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada. Las

calificaciones oscilan del 1 al 5, segun la siguiente especificacion:

TA  Totalmente de acuerdo. 5 Puntos
A De acuerdo. 4 Puntos
I Indeciso. 3 Puntos
D  Endesacuerdo. 2 Puntos

TD  Totalmente en desacuerdo. 1 Punto

Interpretacion:

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas
a cada item; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 180 para escala
general y en base a las dimensiones condiciones fisicas/materiales (25),
beneficios aborales y/o remunerativos (20), politicas administrativas (24),
relaciones sociales (20), desarrollo personal (30), desempefio de tareas (30) y
relacion con la autoridad (30) puntos. Los puntajes altos significan una
"satisfaccion frente al trabajo" y los puntajes bajos una "insatisfaccion frente al
trabajo”
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ANEXO 05: Cuestionario Satisfaccion

. UCV FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
e s ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Estimades colaboradores. - La presente imvestizacion tiene como fin recabar informacion
relevants, es por ello que =& le pide tofz]l honestidad en el deszrrollo de este cuestionario.
Fecuerda, ho existen respusstas correctas ni mcorrectzs, solo responda con total veracidad.

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL / SPC

Edad:
Area: Cargo:
Fecha: Grado de instruccion

Margue con un aspa las siguientes caractenisticas que se afusten a @i persona v complats los
datos que sa pide:

TA (1} Totalmente de acnerda.
A(2) Da acuerdo.

I(3) Indeciso.

D (4) En desacnerda.

TD (5)Totalmente en desacuerda.
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T&

T | L& d&r Gacin fEica del amciente ¢ Tabajo @ciia a
realzacdn de mis labones
20 | ¥ Wae 00 2% Mady DR N reRciin  la eho gt AR
3 | El v 2nis Eads DOr MG COmMpaie'ns 0 Vaban ch
ol Keal para desempefiar mis fundones
4 | Slenio que el Trabajo que hago o5 JISiD para ol nanea
e Ser
E | L2 G'ea QUE réa 20 & G vl G como Cda Gua et o
B | WG] Cleia) Ba|S0n] COME enaie S|
T | o Slenic mal oon ko que ganc
BT | SiEnic QS MEC 0O OF Dare oF & Cinp/eaa mal e
U | FC agrack trabajar con mis comDa e
[ | I8 Taoals e PEMIE GChaan Gl E BT S0 e
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12 | Es grala la disposicon O mis |ots clanoo o poo
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4 | SIEnic Qi & GUERD QUE B0 &6 Cak AN S phaD .
T | L& sefGacksn qui Tengoe & . fabap &5 qUE me eslan
cxplolando
TET | Breliem ener dalancks Con &G powonas Con o que
rabag
T | e dsgusia mlnoraro
(8 | CiGInaio O Coda 00T QUE realzn e v 1o
15 | [as lareas gue realzo las peCibo como algo &n
Imporanca
a0 | Levarae been con &) [Ele Genehos &n @ caldad oe
rabag
21 | L Comced dad s mee olrece & ambrenie O mi Takss o
c45 Inkyda ek
ie | FREIZmEniE md  Dabape e pemale  cuonr  mb

cipacialivas acontmicas




45

La =oldandad =5 una wiriud caractenshica 2n nuestro
grupa de trabajo.

23 | Me siento mwy teliz por los resultados que logro 20 mi
frabajo.

2o | Wi trabsgo me sburrs.

¢ | La relacion que tengo con rmes supenores as cordial.

24 | En el ambiente fhsico donde me ubico, frabapo
comadamente.,

29 | M trabspo me hace sentir realizadoda).

U | Me gusta el trabajo que reshizo.

41% | No me =senio a gusta con mi jefe.

32 | BExisten las comadidades para un buen sssempeno os
i35 |abores diariss.

42" | Mo te reconocen el esfusrzo S| trabajas mas de las
horas reglamentanas.

34 | Hacendo rmi trabajo me =ento bien  conmigo
mismio{3).

42 | Me siento complacsdo con |3 actvidad que realizo.

g | W jefe valora el esfuerza que hado en mil traoa)a.
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ANEXO 06: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE

Fiabilidad del Instrumento de la escala de motivacién laboral

MOTIVACION

El Coeficiente Alfa de Cronbach (a), se utiliza en una sola aplicacion de la

herramienta y se calcula en la respuesta del individuo en relaciéon con las 15

preguntas. Se operativiz6 mediante el programa SPSS-24, para los 15 items

1. Para el coeficiente Alfa de Cronbach:

153 a menos

Confiabilidad nula

0,54 a0.:59 Confiabilidad baja

0.60 a 0 65 Confiable

0.66al 71 Muy confiable
0,72a099 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Reaumen de procesamlento de casos

i} W%
Casos Wilido 10 a0.8
Exclukio® i a1
Tatal 11 1000

a. La elminacion por ks se basa an odas las variables

ded procedimisnis

Eztadisticas de flabliidad

Alfa de Cronbach M de slamenios

914 15
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Anédlisis de los resultados de la fiabilidad del instrumento:

Mediante la aplicacion de herramienta de medicion, se obtuvo un Alfa de
Cronbach (a) que indica una excelente confiabilidad del de 0,919.

Fiabilidad del Instrumento de motivacion laboral segun Dimensiones:

Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach segqun dimensiones

Alfa de Alfa de Cronbach N° de

\ iy Cronbach basado en elementos
Dimensidn
elementos
estandarizados
Motivacion de logro 883 880
Motivacion de poder 789 J6h6
Motivacion de afiliacion 155 G55 5

Fusente: Valores deferminados por el Soffware SP35-24

80



Centil (CE) Nivel de Motivacion:

De 81290 My Alto
De 61 a 20 Alto
Dedl a6l Medio
De 21 a40 Bajo
De0all My Bajo
Nivel de las dimensiones de (Afiliacion, Logro y Poder)
De2lal} My Alto
De16a20 Alto
Dellals Medio
Degall Bajo
DeQal My Bajo
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BAREMOS CORRESPONDIENTES A LA ESCALA DE MOTIVACION -
MLPA (LOGRO, PODER Y AFILIACION) DE STEERS Y BRAUNSTEIN
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ANEXO 07: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA SATISACCION
LABORAL

Fiabilidad del Instrumento de la escala de Satisfaccion Laboral
El Coeficiente Alfa de Cronbach (a), se utiliza en una sola aplicacién de la

herramienta y se calcula en la respuesta del individuo en relacion con las 36

preguntas. Se operativizd mediante el programa SPSS-24, para los 36 items

1. Para el coeficiente Alfa de Cronbach:

(.53 a menos Confiabilidad nula

0,24 a 0,59 Confiabilidad baja

0.60 a0 65 Confiable

066 a0 71 Muy confiable
0,72a099 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Resuman de FIFIZI{‘.'EEEml'BHtﬂ og casog

[} %
Casos Wil 14 o049
Excluido® i q 1
Tatal 11 10614

A. La elminacidn por 1Bl se basa an fodas s

wariables del procedimienba

Estadisticas de flabllidad

Alka de Cranbach B e alermenios

HE3 58
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Anélisis de los resultados de la fiabilidad del instrumento:

Mediante la aplicacion de herramienta de medicion, se obtuvo un Alfa de

Cronbach (a) que indica una excelente confiabilidad del de 0,863.

Alfa de

Cronbach

basado en

Alfa de elementos N° de
Dimension Cronbach estandarizados elementos

Condiciones fisicas vy
materiales 652 502 )
Beneficios laborales 666 465 4
Politicas administrativas 716 825 5
Relaciones sociales 821 759 4
Desarrollo personal Fh3 684 6
Belacion con la autoridad 162 699 5

Fuente: valores deferminados por el Soffware 5P55-24
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Baremos de Satisfaccion Laboral Segun Palma

Normas Percentifares Ezscala 5L-5PC

F A C T O R E 35

Pc I ] i I v Vi Vil Puntaje
Tofal Pc

g9 25 20 25 20 30 30 30 178 99
93 25 20 25 20 30 30 30 172 85
g7 24 18 25 20 30 30 30 1569 a7
95 24 18 25 20 30 30 30 166 96
g5 24 17 25 20 28 30 30 163 85
80 23 15 23 18 28 29 28 153 a0
a5 22 15 22 19 27 23 27 149 55
a0 21 14 21 18 27 27 26 145 &0
75 20 14 20 18 26 27 26 141 T3
70 20 13 20 17 26 25 25 139 70
&5 19 13 19 17 25 25 24 136 65
&0 19 12 15 15 25 25 24 133 G0
a5 15 12 18 18 24 24 23 131 29
50 18 11 17 15 23 24 23 130 20
45 17 11 17 15 23 23 22 128 45
40 17 10 16 15 22 23 22 125 40
35 16 10 16 15 22 23 21 123 35
30 15 9 15 14 21 22 20 121 30
25 15 9 15 14 20 21 20 118 25
20 14 4 14 13 19 20 19 117 20
15 13 7 13 13 18 19 19 113 15
10 11 6 12 12 17 13 18 109 10
3 9 6] 10 10 14 17 18 103 3

4 9 4 10 10 13 17 16 29 4
3 9 4 9 g 12 16 14 895 3

2 T 4 9 i 11 15 13 i) 2

1 i 4 Fi Fi 10 13 11 fii:) 1

¥ 1T35 1142 1733 1556 2274 2356 2268 13034 X

0.5 4.3 371 4233 293 4585 342 419 18.51 D.5.
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