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Resumen

En la investigacion se propuso como objetivo determinar si entre la motivacion
extrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Jaén - 2022, existe correlacion; utilizandose para ello una metodologia de tipologia
basica, con un enfoque cuantitativo, con nivel correlacional descriptivo y con disefio
no experimental de corte transversal. La poblacion la conformaron 250 servidores y
una muestra de 152. En la motivacion extrinseca el instrumento se conformé de 26
items y en la satisfaccion laboral de 22 items. Los hallazgos y resultados logrados
después de procesar la informacion en el SPSS y el Excel, se analizaron y demuestran
una correlacion positiva muy fuerte entre las variables de la presente tesis, con un
valor de Spearman de 0.853, por lo tanto, la hipétesis es aceptada. Ademas, se ha
determinado en las variables su nivel, teniendo como resultados que en la variable
motivacion extrinseca el nivel mas resaltante es el regular con un 52.0%; mientras que

en la variable satisfaccion laboral, el nivel mas resaltante es el bajo con un 48.7%.
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Abstract

The objective of the research was to determine if there is a correlation between
extrinsic motivation and job satisfaction of workers in the Provincial Municipality of
Jaen - 2022; For this, a basic typology methodology was used, with a quantitative
approach, with a descriptive correlational level and with a non-experimental cross-
sectional design. The population was made up of 250 employees and a sample of 152.
In extrinsic motivation, the instrument was made up of 26 items and in job satisfaction,
22 items. The findings and results achieved after processing the information in SPSS
and Excel were analyzed and show a very strong positive correlation between the
variables of this thesis, with a Spearman value of 0.853, therefore the hypothesis is
accepted. In addition, its level has been determined in the variables, having as results
that in the extrinsic motivation variable the most outstanding level is regular with 52.0%;

while in the job satisfaction variable, the most outstanding level is low with 48.7%.

Keywords: Extrinsic motivation, job satisfaction, leadership
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l. INTRODUCCION

En el mundo actual dentro del campo laboral, es cada dia mas significativo
determinar aquellos factores que trascienden en la productividad y desempeiio de
los individuos, ya que se conoce que diversos elementos y aspectos sociales y
fisicos intervienen en la forma de comportamiento de los seres humanos, y es
cuando la motivacion en el rendimiento y en el desempefio establece en una
persona la manera de visualizar su labor; si rinde, si es productivo y si esta
satisfecho (Ruiz et al., 2021).

En ese sentido, la retribucibn econdémica en distintas organizaciones en
Valladolid — Espafia, constituye una parte significativa en los trabajadores, ya que
representa el 45% como un motivo para que el trabajador abandone el trabajo, pero
también el salario motivador o emocional es fundamental, ya que el 55% de los
trabajadores abandonan su trabajo por tener un mal ambiente laboral (Garcia et al.,
2015). También, aumenta en las organizaciones un interés por que se atiendan
respecto de las condiciones para el trabajo, lo que lamentable no se ha tomado
conciencia que adicionalmente al sueldo, es trascendental dar mucha atencion a
las necesidades que el personal tiene como son los incentivos, el reconocimiento y
las relaciones entre los trabajadores; que permitan cubrir necesidades y ademas

generen oportunidades para desarrollarse (Manjarrez, 2020).

Por otro lado, la satisfaccion laboral en jévenes inmigrantes espafoles en
paises europeos, principalmente al Reino Unido, Francia y Alemania; cuya edad es
en promedio treinta afos, tienen niveles medios de satisfaccion laboral, siendo
mayor la satisfaccién en la motivacion extrinseca que en la motivacion intrinseca.
Esta se da en aquellas personas que poseen un contrato de forma indefinida, que
es a tiempo completo, y que tienen mayores ingresos (Vallejo, 2018). Asimismo,
segun la plataforma People Unboxed sostiene que el dinero no lo es todo para los
empleados europeos, ya que el 48% de ellos indican otros motivos como la principal
motivacion para ir a laborar. También, los elementos no monetarios conllevan a una
mejor satisfaccion, sin embargo un 20% sostiene que disfrutar del trabajo

predomina sobre las recompensas financieras; ademas, un trabajador de cada diez



indica estar identificado y otro 10% desean aprender y crecer en sSu carrera
profesional (Observatorio de Recursos Humanos, 2018).

En las Pymes colombianas del sector textil confeccion, los trabajadores
prefieren tareas donde haya libertad para tomar decisiones y exista autonomia para
sus habilidades. En tanto que, las recompensas imparciales se constituyen en otro
aspecto importante, sobre todo los estimulos monetarios y los no monetarios como
el ser reconocido por los logros. Otros aspectos, son las condiciones de trabajo
apropiadas y las necesidades del trabajador de interactuar socialmente, no solo con

sus compairieros sino con sus superiores (Moreno et al., 2018).

En el Per(, en las empresas de produccion y servicios de Lima
Metropolitana, el factor motivacional que mayor prevalece en el trabajador es el
crecimiento personal, la remuneracién, el ser reconocido, el ser responsable, el
logro y la buena relacion con su jefe y sus compaferos; ademas, los aspectos
internos son aun mas importantes que aspectos externos, y lo que mas los motiva
es lo relacionado a su beneficio personal y factores externos como son los
estimulos que otorga la empresa (Arana & Huaire, 2020). Sin embargo, el 24% de
los trabajaodres peruanos se sienten feliz en su centro laboral, ya que un empleado
feliz es hasta el 40% mucho mas productivo y el 80% es mas innovador y creativo
(La Republica, 2020).

En el entorno local, la Municipalidad Provincial de Jaén tiene una serie de
inconvenientes o limitaciones respecto de la motivacidon extrinseca que los gerentes
y la misma entidad debe proponer hacia sus trabajadores, lo cual genera una
insatisfaccion laboral en éstos. Aspectos como bajas remuneraciones, inexistencia
de recompensas y premios, escasos beneficios sociales, alta inseguridad laboral,
escaso desarrollo, pocas oportunidades de ascensos y baja capacitacion; conllevan
a una baja satisfaccion laboral de los trabajadores. Estos problemas concatenados
con locales desagradables de poca ventilacién, mobiliario inadecuado, equipos
obsoletos, malas relaciones laborales entre los trabajadores y sus superiores, entre
otros; conllevan a deficiencias en el desempefio laboral y poco compromiso del

trabajador. Motivo por el cual, se enuncia en la presente tesis el problema general:



¢ Cudl es la relacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén, 2022?

La investigacion se justifica tedricamente, por cuanto se tendran en cuenta
diversas teorias y concepciones sobre la motivacion extrinseca y la satisfaccion
laboral, las mismas que servirdn para acrecentar el conocimiento en los temas
mencionados; ademas permitird operacionalizar las variables en sus dimensiones
e indicadores. Tiene una justificacion practica, ya que sera de utilidad para la alta
gerencia de la entidad edil, asi como de otras instituciones similares ya que de los
resultados obtenidos se tomaran acciones para en los colaboradores optimar la
forma de motivarlos y satisfacerlos con fines de lograr objetivos. Finalmente, se
justifica metodolégicamente, ya que se usara y aplicara el método cientifico, asi
como se utilizara un proceso metodolégico de investigacion y se aplicaran

instrumentos y técnicas para el acopio de informacién en las variables.

Dentro de este marco, se fij6 el siguiente objetivo general: determinar la
relacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Jaén, 2022; y sus objetivos especificos:
determinar la relacion entre los salarios y beneficios y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén, 2022, determinar la relacion
entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén, 2022, y determinar la relacién entre la linea de
carrera y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Jaén, 2022.

Finalmente se proponen las hipétesis en la investigacion, siendo la hipotesis
general: existe relacion directa entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén, 2022. Mientras
que, las hipdtesis especificas son: existe relacion directa entre los salarios y
beneficios y la satisfaccion laboral; existe relacion directa entre las condiciones
laborales y la satisfaccion laboral; y existe relacion directa entre la linea de carrera

y la satisfaccion laboral.



Il. MARCO TEORICO

Desde el contexto internacional, citamos a Asaari et al. (2020) quienes en su
investigacion pretendieron explorar la relaciéon y comprender el impacto de la
motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca hacia la satisfaccion laboral entre
los empleados bancarios en los estados del norte de Malasia. El estudio fue de tipo
correlacional, el mismo que contdé con una muestra de estudio a 132 empleados
bancarios del corregimiento local de la region norte del pais; concluyendo que: se
confirma que hay una alta correlacion entre la motivacion intrinseca (r = 0.67) y
extrinseca (r = 0.65) y la satisfaccion laboral de los empleados del banco. Asimismo,
éstos perciben que la motivacion intrinseca y extrinseca son importantes para su
nivel de desempefio laboral mientras efectian su trabajo en el banco. Ambas

motivaciones, tienen una fuerte relacion con su desempefio laboral.

Citando a Pham et al. (2021) efectuaron una investigacion para examinar la
asociatividad entre diversos modelos para motivar y satisfacer, asi como las
intenciones de rotar a los docentes en universidades publicas. La metodologia de
la tesis fue de tipo correlacional y conté con un muestreo de 700 sujetos; el mismo
que arribdé a la siguiente conclusiéon: la motivacion intrinseca afecta tanto la
satisfaccién como a la rotacién, mientras que para la motivacion extrinseca, solo un
tipo tiene de ella tiene un efecto significativo sobre la satisfaccién. Se evidencia una
elevada asociatividad de la motivacion intrinseca con la satisfaccion de los
profesores. Mientras que la regulaciébn en la motivacion extrinseca (material),
influye positivamente en la satisfaccion, lo cual describe que el recompensar

financieramente y dar seguridad laboral conllevan a lograr su satisfaccion.

Asimismo, Venegas et al. (2022) realizaron un estudio para identificar la
motivacion y la satisfaccion del personal de Enfermeria del tercer nivel de atencion
de la ciudad de Quito; para lo cual se utilizO una metodologia cuantitativa,
descriptiva y transversal, con una muestra de 200 enfermeras. Llegando a la
siguiente conclusion: los enfermeros muestran niveles de motivacion con un 91%
alto, con el 61% medio y con el 30% bajo; y el nivel de la satisfaccion laboral es el
25% alto, el 56% medio y el 19% bajo. También, se comprobd que entre la

motivacion y la satisfaccion del personal, existe una relacion estrecha.



En lo nacional, citamos a Ramirez (2017) en su tesis propuso como objetivo
establecer si la motivacion extrinseca posee influencia en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de Termil Editores SRL. Cercado de Lima - 2017. El estudio fue de
tipo aplicado, de nivel explicativo o causal, con disefio no experimental de corte
transversal; contd con una muestra de 50 participantes, el mismo que arrib6 a la
siguiente conclusién: el motivar de forma extrinseca otorga una influencia
significante en la satisfaccion de los colaboradores en el trabajo, asimismo que las
recompensas laborales influyen de forma significativa en los colaboradores, y que
los bonos también influencian significativamente en la estabilidad laboral de los
mencionados trabajadores.

Por su parte Yesquen (2021) plante6 en su tesis como objetivo establecer si
el motivar extrinsecamente tiene relacion con la satisfaccion laboral del personal
del Banco de la Nacion, Agencia Huaral - 2021. El estudio fue de tipo béasico, de
nivel correlacional, con disefio no experimental, y de enfoque cuantitativo; el
muestreo fue de 28 trabajadores, el cual llegd a la siguiente conclusion: que
coexiste una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion
(Correlacion de 0.793). Asimismo, lo mismo sucede con los salarios e incentivos y
la satisfaccion laboral (Correlacién de 0.830), con las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral (Correlacidén de 0.664), y con la linea de carrera y la satisfaccion

en el trabajo (Correlacion de 0.444).

De acuerdo a Bances (2021) quien en su tesis tuvo como propdsito
comprobar si existe en el personal de salud del hospital Belén Lambayeque,
correlacion entre la Motivacion extrinseca y la satisfaccion. El estudio fue de tipo
cuantitativo, con disefio no experimental, de corte transversal y correlacional; su
muestreo fue de 92 trabajadores, el mismo que concluyé de la siguiente manera: la
existencia entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral del personal, de
asociatividad directa elevada. Asimismo, 52 trabajadores indican poseer un nivel
medio en la motivacion extrinseca y de 40 sefialan poseer un nivel bajo. Lo cual
indica que no se tienen incentivos para mejorar el desempefio del trabajo, no
existen reconocimientos, no se presta atencion al trabajador; asimismo, 56 sefialan
poseer un nivel medio y 34 un nivel bajo, por cuanto faltan oportunidades para su

desarrollo y no existen buenas relaciones sociales.



En lo regional, citamos a Santolalla & Vasquez (2018) quienes en su estudio
plantearon hallar en los trabajadores Administrativos de la Direccién Regional de
Salud — Cajamarca, la correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral. El
tipo de Investigacion fue no experimental con disefio correlacional simple; para lo
cual se cont6 con una muestra de 71 trabajadores, llegando a la siguiente
conclusion: se comprobd que existe relacion significativa entre los factores de la
motivacion y la satisfaccion laboral. Por otro lado, se tiene que el nivel de la variable
motivacion laboral es 2% alto, 56% regular y el 42% es bajo; sin embargo en el nivel
de la satisfaccion laboral se tiene que el 75% es una insatisfaccion alta y el 21% es
insatisfaccion parcial, mientras que el 1% tiene una satisfacciéon regular, el 1%

satisfaccion parcial y el 1% satisfaccion alta.

Con el proposito de fortalecer las bases teoricas de la investigacion, partimos
con la definiciébn conceptual de la variable motivacion extrinseca. En ese sentido,
citamos a Alvarez & Rojas (2021), ellos sostienen que es un estimulo externo que
una persona recibe cuando efectlia una accion o despliega una actividad; por lo
que, este tipo de motivacion esta relacionada con acontecimientos o eventos
externos que generan en la persona ciertas actitudes y aptitudes de empatia para
hacer cierta accion o actividades, y en base a ello recibir cierta recompensa por
realizarla. Por otro lado, Ruiz et al., (2021) expresan que para que la motivacion se
genere es preciso que aspectos o factores externos operen sobre elementos
receptores como el sentimiento, pensamiento y la accion; y para que los factores
externos motiven es necesario generar una diferencia en la percepcion del
individuo. En ese orden, un ejemplo lo es el salario de un trabajador, ya que en si
este no es un factor motivador, pero cuando existe un aumento de éste, se provoca
un diferencial externo que va actuar sobre los pensamientos y/o sentimientos que
motiva para mejorar los resultados, si esa es la meta, hasta que la percepcion
desaparece en el diferencial generado y pasara a ser un factor de mantenimiento.
Aunado a ello, Calle (2017) sostiene que es importante que los trabajadores de una
organizacién se sientan comodos con la naturaleza de su trabajo y su ambiente de
trabajo; sin embargo, al existir distintos regimenes de trabajo, largas jornadas de
trabajo, pésimas condiciones de trabajo, cuestiones salariales y contratacion

informal a través de locadores, quebranta la motivacion del recurso humano.



Por otro lado, de acuerdo a Espitia (2016) indica que con la motivacién
extrinseca los individuos se sienten motivados para ejercer distintas actividades o
para lograr objetivos gracias a aspectos o factores externos mas no por la accion
misma. Ello supone que, para motivar a un trabajador en una organizacion, se
necesita acudir a agentes externos como las recompensas econdmicas, los
reconocimientos, los ascensos, entre otros. Implementar estrategias de motivacion
en una organizacion desde la vision de la motivacion extrinseca, resultaria costoso
para la empresa, no solo por desarrollar estimulos externos para movilizar al
trabajador en alcanzar una meta, sino que se genera en el personal una cultura con
enfoque al estimulo externo. Asimismo, Espitia (2016) indica que se debe apreciar
en diversos contextos, que este tipo de motivacion ha movilizado a trabajadores
trayendo el éxito empresarial. Como ejemplo son las empresas que motivan a sus
ejecutivos de ventas planteando estimulos tales como las comisiones sobre las

ventas, los premios por objetivos, etc.

Citando a una de las principales referencias tedricas en la motivacion, se
tiene a la propuesta por Maslow a la que denominé teoria de la jerarquia de
necesidades, que de acuerdo a Robbins & Coulter (2018) sostienen que en las
personas coexisten en forma jerarquizada cinco necesidades, las fisiologicas, las
de seguridad, las sociales, las de estima y las de autorrealizacion. Maslow
argumenta la existencia de necesidades superiores e inferiores, las primeras
satisfacen externamente y las segundas satisfacen internamente. Asimismo,
Cabanas & Sanchez (2016) sostienen que el éxito de la teoria de Maslow estuvo
muy relacionado con el hecho de que proporcionaba un modelo de comportamiento
humano que calificaba en gran parte a las demandas organizacionales que eran
caracteristicas del capitalismo de posguerra. Segun Maslow ciertas necesidades
de seguridad y estabilidad deben ser satisfechas antes de que el individuo pueda

considerar desarrollar tareas personales superiores como la autorrealizacion.

Otra teoria importante es la propuesta por McGregor en la llamada teoria X
y teoria Y, ya que de acuerdo a Koontz et al. (2016) indican que los gerentes para
poder gerenciar, deben verse asi mismo con respecto a los demas, ya que esta
teoria parte de dos supuestos que son relativos a las personas humanas. En la

teoria X los trabajadores tienen desagrado por trabajar, por lo que se tienen que



obligarlas a ello, supervisarlas y amenazarlas con castigos para lograr metas.
Mientras que en la teoria Y a los trabajadores el esfuerzo fisico y mental es algo
natural, ellos se autodirigen y autocontrolan y no necesitan el control y castigo,

asumen la responsabilidad y tienen compromiso con los objetivos.

Es importante también citar a la teoria bifactorial de Herzberg, por cuanto
Hellriegel et al. (2017) sostienen que interrelacionar a la motivacion con la
satisfaccion laboral es algo complejo; los autores mencionan que son dos apectos
los que motivan y satisfacen a los empleados, llamados de higiene y factores
motivacionales. Los primeros determinan el grado o nivel de satisfaccion del
empleado, y estan referidas al entorno laboral que no tienen relacion con las tareas
y que producen insatisfaccion, entre ellas tenemos: la compensacion, condiciones
de trabajo, grado de responsabilidad, politicas organizacionales, la supervision, la
remuneracion, la seguridad laboral, etc. Por otro lado estan los factores
motivacionales, los mismos que estan en el contexto de la organizacién, y que hace
que el trabajador tenga sentimientos positivos; entre ellos tenemos: los desafios,

los logros, los reconocimientos, el crecimiento, etc.

Tratando de las dimensiones de la variable motivacion extrinseca, tenemos
los siguientes: salarios y beneficios, las condiciones laborales, y la linea de carrera.
Los salarios vienen a ser el pago econdmico 0 monetario o remuneracion monetaria
que el empleador otorga al trabajador por otorgar su fuerza laboral. Este representa
el aspecto mas importante, es una retribucion, ya sea en dinero o su equivalente,
que el empresario paga al trabajador de acuerdo al puesto que ejerce y del servicio
que entrega durante un determinado tiempo (Chiavenato, 2017). Los beneficios
sociales son estrategias usadas por las empresas para incrementar la relacion que
existe entre el empleador y sus trabajadores, las cuales se veran reflejados en la
motivacion, en el sentido de pertenencia y en el incremento de la productividad en
la organizacion. Estos, constituyen regalias y ventajas que las empresas otorgan al
total o parte de los trabajadores como adicionales pagos de las remuneraciones.
En general, son un conjunto de beneficios y servicios que forman parte integral de

las remuneraciones (Torres et al., 2020).



Las condiciones laborales, son aquellas como las fisicas, el ambiente fisico,
el ruido, la iluminacion, los olores y todo estimulo que bombardea nuestros
sentidos, y perturba los estados de animo y mental. Diversas investigaciones
relacionan las condiciones para laborar y la salud mental; otras demuestran que los
ambientes repetitivos y deshumanizantes afectan la salud fisica (Arnold & Randall,
2012). Por otro lado, Trujillo (2017, citado por Grisales, 2020) afirma que las
condiciones laborales son dos, las mismas que parten desde la propia organizacion,
pero en ambitos distintos, referenciando a las intralaborales y extralaborales. De
igual forma, se plantean leyes en los paises que intentan determinar los peligros
psicosociales e identifican en forma permanente la exhibiciébn a factores que
colocan en riesgo al bienestar de un trabajador dentro de la organizacién por causa
del estrés ocupacional, debido a inadecuadas condiciones; siendo otro el fin de las
éstas, por el cual busca la proteccion de los trabajadores y servir como instrumentos
de control para normar y asi dar las garantias de una seguridad fisica asi como

para la buena salud.

La linea de carrera, significa una sucesion de puestos y actividades que ha
desarrollado un trabajador a lo largo del tiempo en una organizacion.
Tradicionalmente las empresas confeccionaban un plan de carrera con el fin de
preparar al trabajador para que ocupase puestos en forma gradual hasta los mas
altos dentro de la estructura de la organizacién (Chiavenato, 2017). La carrera es
definida como una sumatoria de aquellos cargos o posiciones que un trabajador ha
ocupado durante su vida profesional; revela todo un historial profesional y el camino
que ha recorrido el individuo rumbo a un objetivo profesional. En el caso del
ambiente organizacional, el concepto de carrera esta referido, al recorrido que ha
realizado un profesional rumbo o con destino a lograr una especializacién o una
funcién deseada, y que cumplira con los objetivos personales y profesionales, con

una realizacion satisfactoria (Cirera et al., 2015).

Asimismo, se presentan las bases tedricas para la definicion conceptual de
la variable satisfaccion laboral. En ese sentido, citamos a Alles (2017) quien
sostiene que la satisfaccion laboral son emociones o sentimientos tanto favorables
o desfavorables, respecto del cual las personas consideran que es su trabajo. Es

también la actitud afectiva del trabajador, la impresion de obtener un gusto o



disgusto de algo. Esta satisfaccion emerge en la medida que un trabajador adquiere
dia a dia mas conocimiento respecto de su centro laboral. Segun Robbins & Judge
(2017) sustentan que esta satisfaccion se refiere a un sentimiento de forma positiva
en relacion a un puesto laboral, que aparece de evaluar sus peculiaridades. Un ser
humano satisfecho altamente posee un sentimiento afirmativo de su puesto,
mientras que el insatisfecho posee un sentimiento negativo. Esta es la forma de
involucrarse en su centro laboral y evalla como una persona esta identificada con
Su puesto; ademas tiene en cuenta que su rendimiento percibido es de suma
importancia en su autoestima. Aquellos que estan altamente involucrados estaran

muy identificados con las actividades que realizan y ademas muestran interés.

Por otro lado, la satisfaccion laboral no es de importancia solo visto desde el
punto econdémico, sino lo es también desde un punto de vista social, por cuanto los
beneficios que se derivan de la misma tienen un impacto en la sociedad, pues esta
va mas all4 del marco formal laboral del trabajador y comprende el entorno de su
vida. En ese sentido, los gerentes tienen que conocer qué caracteristicas generales
y especificas tienen sus trabajadores y cuales son las causas influyentes en la
satisfaccion laboral, para enunciar estrategias, politicas y acciones que les facilite
actuar en funcién de las mejoras en la organizacion (Zayas et al., 2015).

Citando a una de las principales teorias de la satisfaccion laboral, es el
modelo de las expectativas (teoria de las expectativas), propuesta por Victor H.
Vroom, y ampliada por Porter, Lawler y otros. Para Chiavenato (2017) sostiene que
Vroom indica que ésta es resultado de tres factores: la valencia, expectativa y la
instrumentalidad. La valencia que se refiere a aquella fuerza que un trabajador en
forma preferencial tiene o desea por alcanzar una recompensa. La expectativa que
se refiere a la fuerza de un trabajador en creer que su esfuerzo relacionado con el
trabajo le va a generar una feliz conclusién en una tarea. Y la instrumentalidad, que
es la conviccién que un trabajador tiene que sera recompensado cuando termine

una labor.

Por otro lado, otra teoria importante es la de dos factores de Herzberg
denominados los factores higiénicos y los factores motivaciones. Citando a

Chiavenato (2017) expresa que el primer es la condicion laboral que rodea al
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personal, como las instalaciones, las prestaciones sociales, el salario, las politicas
de la empresa, el clima laboral, interrelaciones entre jefes y empleados, los
reglamentos, las oportunidades para crecer; que en la practica son aquellos que las
empresas utilizan para motivar a los trabajadores; cuando son excelentes evitan la
insatisfaccion, pero cuando no se otorgan provocan insatisfaccion. Por su parte, los
factores motivacionales estan relacionados al puesto y las actividades relacionadas
con éste, cuando son 6ptimos elevan sustancialmente la motivacioén, pero cuando

son precarios destruyen a esta.

En la variable satisfaccion laboral se tienen tres dimensiones, que segun
Chiavenato (2017) sefala que el ambiente fisico lo constituye usar los espacios
fisicos, tener bien distribuidos las oficinas y las fabricas, igualmente la distribucion
en las instalaciones de produccion y una buena ubicacion geografica. Para Alcover
et al. (2015) indican que el ambiente estd compuesto por muchos productos
artificiales que han sido creados por las personas y que llegan afectar las
conductas, las actitudes y las emociones de los trabajadores. Estos artefactos los
perciben los sentidos y son generados con una intencion determinada o para lograr
algun objetivo; estan incluidos la mdusica, el color, el olor, el vestuario, la

temperatura, el mobiliario, etc.

En la dimension satisfaccion con la supervision, de acuerdo a Yesquen
(2021) indica que la satisfaccion de la supervision esta referido a cuanta continuidad
el jefe o superior efecta en evaluar el rendimiento de sus trabajadores. Por su
parte Gutiérrez (2018) indica que el procedimiento de supervision deberia ser
creativo considerando las condiciones de los colaboradores con sus implementos
de trabajo, sus guias laborales, si tienen o no los equipos e instrumentos
apropiados para su normal desempefio en el trabajo; por lo que, tomado en cuenta
estos detalles del trabajador se debe aplicar la supervision dentro del clima laboral
amical, vale decir que el colaborador no debe pensar que quieren su despido, por
el contrario se debe buscar mejorar el nivel de su productividad, su empatia y su
competitividad, y ello se refleje en la calidad del servidor dentro de la organizacion
y que se irradie un mejorado concepto de servicio. Otro aspecto importante que
sefialan Ronen & Donia (2020) es que la supervision abusiva pueda hacer que los

empleados se ajusten a las normas en el lugar donde trabajan para evitar ser
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castigados, no porque internalicen la importancia de los objetivos y valores
relacionados con el trabajo. Ademas, el impacto previsto que tiene la supervision
abusiva sobre la desmotivacion no es menos importante que el impacto sobre la
motivacion intrinseca, dado que en el trabajo uno debe extender el esfuerzo hacia
el logro de la meta organizacional independientemente del nivel de disfrute o

compromiso de uno con las tareas.

En la dimension satisfaccion con las prestaciones recibidas, segun Yesquen
(2021) indica que esté referido a cuanto es el compromiso que las organizaciones
tienen con su recurso humano. Las prestaciones sociales vienen a ser
recompensas grupales o colectivas que otorgan una seguridad al trabajador y sus
miembros de su familia; a veces reciben el nombre de retribuciones indirectas
porque adoptan la forma de planes como los seguros médicos y no constituyen
pagos en efectivo. Asimismo, Gomez et al. (2016) mencionan que estas
prestaciones protegen a los trabajadores de riesgos contra la salud o el aspecto
financiero; ofrecen coberturas por enfermedad, por accidentes, por desempleo, por

jubilacion, por defunciones, por servicios de guarderia, etc.
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Il METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: fue basica, por cuanto (Sanchez et al., 2018) sostienen
gque esta investigacion se orienta a buscar conocimientos nuevos, sin tener una

finalidad practica especifica e inmediata.

Enfoque de la investigacion: fue cuantitativo, por lo que Cook (1979, citado
en Cadena-liliguez, 2017), sefialaron que el método cuantitativo produce datos
numeéricos. Por tanto, esta es aquella en la cual se va a recopilar y analizar datos
cuantitativos. Por otro lado Sanchez & Murillo (2021) sostienen que, en la
metodologia cuantitativa, la medicién y cuantificacion de los datos se convierten en

el procedimiento para lograr la objetividad en todo el proceso investigativo.

Nivel de la investigacion: fue descriptivo y correlacional, por cuanto
Hernandez & Mendoza (2018) expresan que estos estudios descriptivos su
pretension es detallar caracteristicas, propiedades y perfiles de aquellas personas
que se sometan a ciertos analisis. Asimismo, fue correlacional, por cuanto
Hernandez & Mendoza (2018) sostienen que la finalidad de estos estudios es
conocer la existencia de asociacion o relacion entre dos o mas variables en una

situaciéon en concreto.

Disefio de la investigacion: este fue no experimental y de corte transversal o
transeccional. En el disefio no experimental, Herndndez & Mendoza (2018)
mencionan que sera aquella que se efecta sin un manejo deliberado de las
variables. Significa que, comprende estudios donde no se varian con intencion la
variable independiente para visualizar su efecto en la otra variable. Por otro lado,
es de corte transversal o transeccional, ya que segun Hernandez & Mendoza (2018)
sostienen que en el disefio transeccional o transversal se recogen datos de un sélo
momento, y en un unico tiempo. Su intencion normal describe variables en una
muestra o poblacion, o también estipula cual sera el nivel de las variables en un

momento dado.

El disefio es el siguiente:
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M r
A
V2
En donde:
M = Muestra de estudio
V1 = Variable motivacion extrinseca
V2 = Variable satisfaccion laboral
r = Correlacion de las variables

3.2 Variables y operacionalizacion
En la investigacion se estudiaron dos variables cuantitativas:
Variable 1: motivacion extrinseca

Definicion conceptual: Alvarez & Rojas (2021) sostienen que es un estimulo
externo que una persona recibe cuando efectia una accién o despliega una
actividad. Por lo tanto, este tipo de motivacion estd relacionada con
acontecimientos o eventos externos que generan en la persona ciertas actitudes y
aptitudes de empatia para hacer cierta accioén o actividades, y en base a ello recibir

cierta recompensa por realizarla.

Definicion operacional: Para medir la variable motivacion extrinseca se
operacionalizé en tres dimensiones: salarios y beneficios, condiciones laborales y
linea de carrera. El cuestionario utilizado para medir las dimensiones e indicadores
es el propuesto por Yesquen (2021).

Indicadores: se muestran en la matriz de operacionalizacion, en el Anexo 1.

Escala de medicién: es ordinal, en base a la escala Likert
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Variable 2: satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Alles (2017) sostiene que comprende diversas emociones
0 sentimientos favorables o desfavorables, respecto del cual los trabajadores
piensan que es su trabajo. También lo es actitudes afectivas del trabajador,
sensaciones de tener relativos agrados o desagrados de algo. La satisfaccion
laboral emerge conforme un trabajador adquiere cada dia mas conocimiento

respecto de su centro laboral.

Definicion operacional: Para medir la variable satisfaccion laboral se
operacionalizé en tres dimensiones: satisfaccién con el ambiente fisico, satisfaccion
con la supervision y satisfaccion con las prestaciones recibidas. El cuestionario
utilizado para medir las dimensiones e indicadores es el propuesto por Yesquen
(2021).

Indicadores: se muestran en la matriz de operacionalizacion, en el Anexo 1.

Escala de medicién: es ordinal, en base a la escala Likert
3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

De acuerdo a Arias et al. (2016) indican que es un conjunto de casos,
definidos, limitados y accesibles, que servird como referente para elegir la muestra,
y que debe cumplir con diversos criterios predeterminados. Esta poblacion lo
conformaron 250 empleados, la misma que se determind atendiendo a

determinados criterios de inclusion y exclusién que definieron su eleccion.

Criterios de inclusién: se consideraron a los empleados publicos que laboran en
la entidad edil, de sexo masculino y femenino, con una edad 20 a 70 afos, donde
su situacion contractual es contratados y nombrados, con el nivel o grado de

estudios de educacién secundaria, de superior técnica y de universitaria.

Criterios de exclusion: no se consideraron a los trabajadores con edad menor a

20 aflos y mayores a 70 afos, asi como empleados que se ausentaron para laborar
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por motivo de goce de vacaciones, por estar enfermos o que faltaron a laborar en

la fecha y hora programada para aplicar el instrumento.

Muestra

El cuestionario se aplicé a 152 empleados publicos. Para hallar esta, se

recurrié a la férmula estadistica de proporciones de una poblacion finita:

z2p g +e2(N-1)

Donde:
n = Tamano de muestra

=  Tamafio de la poblacién

=  Nivel de confianza establecido por el investigador al 95% = 1.96
p= 0.5 Proporcion de individuos que tiene las caracteristicas que se desean estudiar.
g= 0.5 Proporcion de individuos que no tienen las caracteristicas de interés.

= Margen de error permisible establecido por el investigador = 5%

(1.96)2 (0.5) (0.5) (250)
n= = 152 sujetos
(1.96)2 (0.5) (0.5) + (0.05)2 (250 -1)

Muestreo

El muestreo que se utilizé es el probabilistico aleatorio simple, ya que en la posicion
de Otzen & Manterola (2017) sostienen que las técnicas probabilisticas, admiten
conocer la probabilidad en que cada sujeto de estudio tiene que incluirse en la
muestra mediante una eleccion al azar. Es aleatorio simple, ya que garantiza que
el total de los sujetos que conforman la poblacion tienen la misma ocasion de

incluirse en la muestra.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

Se utilizd como técnica la encuesta, por consiguiente, Ponce & Pasco (2015)
sostienen que constituye una estrategia de manera general, en la cual el
investigador realiza un esfuerzo por conocer en detalle las caracteristicas de un
fendbmeno a nivel de una organizacion, siempre a informacién base que
proporcionan los sujetos del estudio. Se utiliza frecuentemente para dar respuestas

a preguntas tales como qué, quién, cuando y donde.
Instrumento

Este fue el cuestionario con escala tipo Likert. En ese sentido, Arias (2020)
indica que el cuestionario es muy utilizado y radica en un conjunto de
interrogaciones mostradas y enumeradas con una sucesion de posibles
contestaciones que un sujeto debe responder. No hay respuesta correcta o
incorrecta, toda respuesta lleva a un diferente resultado y se aplica a una
determinada poblacion.

Con respecto a la escala tipo Likert, los autores Hernandez & Mendoza
(2018) sefalan que es una serie de items mostrados como afirmaciones, donde se
pedird la reaccion de los sujetos que participan; vale decir, que estos externalicen
su reaccion eligiendo una de las cinco categorias que se tiene, a las cuales se les

establece un valor numeérico.

El cuestionario que se manejo en la variable motivacion extrinseca, fue el
expuesto por Yesquen (2021); siendo acondicionado o contextualizado para el
presente estudio y lo conforman 26 interrogantes. Respecto a la variable
satisfaccion laboral, el cuestionario que se manej6é también es el expuesto por
Yesquen (2021), siendo igualmente acondicionado o contextualizado para el

presente estudio y lo conforman 22 interrogantes.

El trabajador para dar respuesta a cada pregunta, eligio la opcion que mejor
le parecid a su criterio. Esta valoracion para ambas variables fue: totalmente en
desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni acuerdo ni desacuerdo (3), muy de acuerdo

(4) y totalmente de acuerdo (5).
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Validez

Para Hernandez & Mendoza (2018) indican que esta referida al grado en que
un cuestionario mide con precision la variable que realmente intenta medir. Para
efectuar la validez se vali6 del juicio de expertos, teniendo como procedimiento el
siguiente: se formaliz6 la invitacibn mediante una carta remitida a tres
profesionales; a la carta se anexd el instrumento o cuestionario, los aspectos a
medir (pertinencia, relevancia y claridad), y los items a evaluar; a fin de que los
expertos emitan su juicio en cuanto si consideran que son adecuados de acuerdo
al contenido a medir. Los expertos o profesionales efectuaron ciertas correcciones
segun criterios de redaccion, congruencia, ambigiedad, relevancia, contenido y
otros que estimaron mejorar. Finalmente, los expertos hicieron las sugerencias y
observaciones, para permitir hacer un redisefio del cuestionario y luego ser

sometido a la confiabilidad.

Tabla 1

Juicio de expertos

N° Grado y Nombre Opinién

Experto N°1  Dr. Andrés Francisco Altamirano Arana  Aplicable
Experto N° 2  Dr. Jorge Antonio Malca Florindes Aplicable

Experto N° 3  Mgtr. Gabriela Medina Guizado Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

Esta referida al grado que un cuestionario o instrumento origina resultados
solidos y coherentes en una muestra (Hernandez & Mendoza, 2018). Se emple¢ el
Alpha de Cronbach, que refiere los valores de confiabilidad que se han establecida
en promedio para la prueba. Este coeficiente sera de mas significancia cuando se
alcance a uno (1), que sera una representacion de medicién con error menor. Para
el presente estudio, se consiguio el resultado en la variable motivacion extrinseca
el valor de a = 0.978, y en la variable satisfaccion laboral el valor de a = 0.965,

interpretando que en ambas variables el grado de confiabilidad es muy fuerte.
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3.5 Procedimientos

De acuerdo a Weihrich, Cannice, y Koontz (2017, citado en Miranda, 2018)
sefialan que el procedimiento es un plan que establece un método necesario de
actuacion para soportar futuras actividades. Constituye una secuencia cronoldgica
de acciones que se requieren; asimismo, es un lineamiento para actuar y que

detalla de forma precisa como deben ejecutarse las actividades.

En ese sentido, se ha realizado la busqueda de la informacion respecto de
las variables de estudio en revistas indexadas y repositorios de universidades,
ademas con el propdsito de efectuar la investigacion, se requirié el consentimiento
de la Gerencia Municipal; la misma que consintio la realizacién de las encuestas a
sus colaboradores. Luego de ello, se efectud ciertas coordinaciones con los
encargados de las gerencias y sub gerencias para aplicar los cuestionarios, sin
causar desbarajuste o desorden en la entidad edil, siempre en su horario normal de
trabajo; para finalmente aplicar el instrumento en los trabajadores, quienes

amablemente manifestaron sus respuestas con seguridad y sobre todo honestidad.
3.6 Meétodo de analisis de datos

A fin de realizar el andlisis de los datos, se recurrié a la estadistica descriptiva
e inferencial. La estadistica descriptiva de acuerdo a Rendon-Macias et al. (2016)
sostienen que es parte de la estadistica que admite proponer recomendaciones
sobre la base de resultados para extractar de manera clara y concreta, una variedad
de datos en una investigacion de diversa indole, los cuales se pueden se representa
en tablas, cuadros, figuras o gréaficos. Por su parte Salazar & del Castillo (2018)
expresan que la estadistica inferencial es parte de la estadistica que investiga o
analiza a una poblacién, valiéndose de los resultados y datos que se adquieren de

una muestra.

En ese sentido, ingresar y procesar informacion se ejecutd manipulando el
software estadistico SPSS y el Microsoft Excel, de lo cual se consiguieron los
resultados, los mismos que consecutivamente se exhibieron en tablas de
distribucion de frecuencias y correlacion de las variables, agregando sus

respectivos analisis para llegar a concluir y recomendar.
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3.7 Aspectos éticos
Se han respetado en la investigacion los siguientes aspectos:

El principio de respeto de las personas, que segin Alvarez (2018) indica que
se reconoce la capacidad de tomar con autonomia sus propias decisiones para
participar en la investigacion. Un componente importante en este principio, es dar
especial proteccién a la persona vulnerable cuando sea parte de una investigacion.
Por otro lado, este respeto se enuncia en el proceso de consentimiento informado,
por el cual a la persona se otorga la capacidad para que decida de manera

voluntaria y con informacion apropiada si participara o no en un estudio.

El principio de la beneficencia, el cual citando a Reluz-Barturén et al. (2022)
sostiene se inicia de comprender que toda investigacién busca el no ocasionar
dafio, disminuir riesgos, maximizar beneficios, y buscar el bienestar integro de la
personay de la sociedad. Ademas, de gestar el bien sin distinguir raza, clase social,

sexo, credo, grupo etario, etc.

El principio de justicia, que supone impedir practicas injustas con las
personas investigadas, en lo referido a sesgos de quien investiga, trato imparcial y

equitativo, y acceso a los resultados (Pasco, 2016).
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IV. RESULTADOS

Tabla 2

Nivel de la motivacion extrinseca

Variable Dimensiones
Nivel Motlyauon Salan_og y Condiciones Linea de Carrera

Extrinseca Beneficios Laborales

f % f % f % F %
Baja 57 37.5 80 52.6 35 23.0 54 35.5
Regular 79 52.0 56 36.8 59 38.8 82 53.9
Alta 16 10.5 16 10.5 58 38.2 16 10.5
Total 152 100.0 152 100.0 152 100.0 152 100.0

Los resultados que se detallan en la tabla 2 — Nivel de la motivacion extrinseca,
muestran que es alta el 10.5%, regular el 52.0% y baja el 37.5%. Con respecto del
nivel de las dimensiones de la mencionada variable, se tiene: en los salarios y
beneficios es alta el 10.5%, es regular el 36.8% y baja el 52.6%; en las condiciones
laborales es alta el 38.2%, es regular el 38.8% y baja el 23.0%; y en la linea de

carrera es alta el 10.5%, es regular el 53.9% y baja el 35.5%.

Tabla 3

Nivel de la satisfaccion laboral

Variable Dimensiones
Satisfaccion Con el Ambiente Con la Con las
Nivel Laboral Fisico Supervision Prestaciones
f % f % f % F %
Baja 74 48.7 69 45.4 35 23.0 75 49.3
Regular 57 37.5 46 30.3 86 56.6 61 40.1
Alta 21 13.8 37 24.3 31 20.4 16 10.5
Total 152 100.0 152 100.0 152 100.0 152 100.0

Los resultados que se detallan en la tabla 3 — Nivel de la satisfaccion laboral,
muestran que es alta el 13.8%, regular el 37.5% y baja el 48.7%. Con respecto del

nivel de las dimensiones de la citada variable, se tiene: en la satisfaccién con el
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ambiente fisico es alta el 24.3%, es regular el 30.3% y baja el 45.4%; en la
satisfaccion con la supervision es alta el 20.4%, es regular el 56.6% y baja el 23.0%;
y en la satisfaccion con las prestaciones es alta el 10.5%, es regular el 40.1% y baja
el 49.3%.

Tabla 4

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Motivacion Extrinseca 127 152 .000 .947 152 .000
Satisfaccion Laboral .185 152 .000 917 152 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Para observar si los datos persiguen una normal distribucién, se manejo la prueba
de normalidad; la misma que de acuerdo a los resultados que se detallan en la tabla
4 y por ser nuestra muestra de 152 trabajadores mayor a 50, se trabajé con la
prueba Kolmogorov-Smirnov. Esta explica que, al ser el valor de significancia en
ambas variables 0.000, menores al 0.05; nos demuestra que nuestros datos no
siguen una distribucion normal, por lo tanto, se utilizé la prueba de Rho de

Spearman.

Tabla 5

Correlacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral

Motivacién Satisfaccion
Extrinseca Laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 ,853"
Motivacion . )
Extrinseca Sig. (bilateral) .000
Rho de N 152 152
Spearman Coeficiente de correlacién 853" 1.000
Satisfaccion . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 152 152

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Para determinar la correlacion entre las variables motivacién extrinseca y
satisfaccion laboral, se utilizd la prueba de Rho de Spearman; la misma que
muestra segun la tabla 5, un valor de significancia de 0.000 y una asociatividad de
0.853. Por lo tanto, se manifiesta la existencia de una correlacidon positiva muy
fuerte entre ambas variables, aceptdndose la hipétesis general: Existe relacion

directa entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral.

Tabla 6

Correlacion entre salarios y beneficios con la variable satisfaccion laboral

Salariosy Satisfaccion
beneficios Laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 ,831"
Salarios y . :
beneficios Sig. (bilateral) .000
Rho de N 152 152
Spearman Coeficiente de correlacion 831" 1.000
Satisfaccion . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 152 152

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

Para determinar la correlacién entre la dimensién salarios y beneficios con la
variable satisfaccion laboral, se utilizé la prueba de Rho de Spearman; la misma
gue muestra segun la tabla 6, un valor de significancia de 0.000 y una asociatividad
o correlacion de 0.831. Por lo tanto, se manifiesta la existencia de una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimensién salarios y beneficios y la satisfaccion laboral,
aceptandose la hipétesis especifica: Existe relacion directa entre los salarios y

beneficios y la satisfaccion laboral.
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Tabla 7

Correlacion entre las condiciones laborales y satisfaccion laboral

Condiciones Satisfaccion

Laborales Laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 ,839"
Condiciones . .

Laborales Sig. (bilateral) .000

Rho de N 152 152

Spearman Coeficiente de correlacion 839" 1.000
Satisfaccion .. )

Laboral Sig. (bilateral) .000
N 152 152

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

Para determinar la correlacion entre la dimension condiciones laborales con la
variable satisfaccion laboral, se utilizé la prueba de Rho de Spearman; la misma
gue muestra segun la tabla 7, un valor de significancia de 0.000 y una asociatividad
o correlacion de 0.839. Por lo tanto, se manifiesta la existencia de una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimension condiciones laborales y la satisfaccion
laboral, aceptandose la hipétesis especifica: Existe relacién directa entre las

condiciones laborales y la satisfaccion laboral.

Tabla 8

Correlacion entre la linea de carrera y la satisfaccion laboral

Lineade Satisfaccion

Carrera Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 ,805™
Lineade . .
Carrera Sig. (bilateral) .000
Rho de N 152 152
Spearman Coeficiente de correlacion 805" 1.000
Satisfaccion . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 152 152

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Para determinar la correlacion entre la dimension linea de carrera con la variable
satisfaccion laboral, se utilizd la prueba de Rho de Spearman; la misma que
muestra segun la tabla 8, un valor de significancia de 0.000 y una asociatividad o
correlacion de 0.805. Por lo tanto, se manifiesta la existencia de una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimension linea de carrera y la satisfaccion laboral,
aceptandose la hipotesis especifica: Existe relacion directa entre la linea de carrera

y la satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION

Esta investigacion planteo como objetivo establecer la existencia de relacion entre
la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén, 2022; por lo que, se obtuvo como resultado que,
después de aplicarse la prueba de Rho de Spearman, se ha determinado que existe
una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables, con un valor de 0.853 y
una significancia de 0.000; aceptandose la hipotesis general: Existe relacion directa

entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral.

Este hallazgo en la investigacion se sostiene tedricamente con lo manifestado por
Reyes & Salgado (2021); ellos indican que la satisfaccién es de mucho interés en
el ambito laboral, y que ésta tiene influencia en el desempefio de los trabajadores
en el trabajo y ocasiona significativos aspectos vinculados con los colaboradores y
las organizaciones en lo referente a su desempefio, su salud y su calidad de vida.
Por ello, si una empresa desea crecer estratégicamente, tiene que conocer a las
personas que trabajan dentro de ella, ello involucra apreciar los factores
motivacionales y la satisfaccion. Cuando coexiste la insatisfaccion laboral dentro de
una organizacion, el capital humano en ocasiones puede exteriorizarlo en una baja
productividad, ausentismos, demoras, inseguridad, etc. que conllevan a una
problematica y que perturba a las organizaciones, ocasionando perdida tanto para

las organizaciones y para el factor humano.

Los resultados del objetivo general pueden ser comparados con Asaari et al. (2020)
quienes en su investigacion pretendieron explorar la relaciébn y comprender el
impacto de la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca hacia la satisfaccion
laboral entre los empleados bancarios en los estados del norte de Malasia;
alcanzando el estudio como conclusion que: se confirma que hay una alta
correlacion entre la motivacion intrinseca (r = 0.67) y extrinseca(r = 0.65) y la
satisfaccion laboral de los empleados del banco. Asimismo, los resultados los
podemos comparar con Yesquen (2021) quien en su tesis plante6 como objetivo
establecer si el motivar extrinsecamente tiene relacion con la satisfaccion laboral
del personal del Banco de la Nacion, Agencia Huaral — 2021; el cual llego a la

siguiente conclusion: que motivar de forma extrinseca se relaciona
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significativamente con la satisfaccion laboral del personal (Correlacion de Rho
Spearman de 0.793).

Respecto al primer objetivo especifico determinar la relacion entre los salarios y
beneficios y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Jaén, 2022; se obtuvo como resultado que después de aplicarse la prueba
estadistica se ha determinado que existe una correlacion positiva muy fuerte entre
la dimension salarios y beneficios con la variable satisfaccién laboral, con un valor
de 0.831 y una significancia de 0.000; aceptandose la hipotesis especifica: Existe

relacion directa entre los salarios y beneficios y la satisfaccion.

Este resultado antes mencionado se sostiene tedricamente con lo sefalado por
Torres-Flérez (2019), quien expresa que es inevitable que las organizaciones
durante su proceso de reestructuracion y ordenamiento en Sus procesos Yy
actividades, alineados a la gestion humana establezcan una politica de
compensaciones. En ella deben considerar las formas de establecer el salario,
aumentos y los incentivos, asi como la relacién de estos con el manual de funciones
o la descripcion y el andlisis del cargo; aunado a esto acciones para el bienestar
laboral plasmadas en los beneficios sociales, todo ello acompafiado por estudios

de igualdad salarial interna y de competitividad remunerativa externa.

Los resultados del primer objetivo especifico se compararan con Yesquen (2021),
quien en su investigacion plante6 como objetivo establecer si el motivar de forma
extrinseca tiene relacidon con la satisfaccion laboral del personal del Banco de la
Nacién, Agencia Huaral — 2021; la misma que llego a la siguiente conclusién: que
los salarios e incentivos estan relacionados significativamente con la satisfaccion
laboral (Correlacion de 0.830). Asimismo, se puede comparar con Santolalla &
Vasquez (2018), quienes en su estudio propusieron hallar la correlacion de la
motivacion y la satisfaccion laboral en trabajadores Administrativos de la Direccion
Regional de Salud — Cajamarca; el mismo que llegé al resultado que el salario se

relaciona con la satisfaccion laboral con un valor de Pearson de 0.266.

De acuerdo al segundo objetivo especifico determinar la relacion entre las
condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Jaén, 2022; se tuvo el resultado que después de
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aplicarse la prueba estadistica se ha determinado que existe una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimensién condiciones laborales con la variable
satisfaccion laboral, con un valor de 0.839 y una significancia de 0.000;
aceptandose la hipétesis especifica: Existe relacion directa entre las condiciones

laborales y la satisfaccion laboral.

Este resultado se sostiene tedricamente con lo indicado por Sanchez & Garcia
(2017), ellas mencionan que minimamente una organizacién espera que sus
trabajadores desempefien de forma confiable las tareas asignadas, con los
pardmetros fijados y de acuerdo a las normas establecidas en el trabajo. Pero
frecuentemente, la direccion espera mas de sus trabajadores: como tomen
iniciativas, se supervisen ellos mismos, que desarrollen habilidades nuevas y que
rindan segun las necesidades comerciales. Por su parte los trabajadores esperan
también minimamente que la organizacion les otorgue una paga justa y equitativa,
seguras condiciones para trabajar y un justo trato. Asimismo, los trabajadores
esperan también méas, como seguridad en la situacion econémica y laboral,

oportunidades, retos y responsabilidad.

El resultado puede ser comparado con Yesquen (2021), ya que en su tesis planted
como objetivo establecer si el motivar extrinsecamente tiene relacion con la
satisfaccion laboral del personal del Banco de la Nacion, Agencia Huaral — 2021; la
misma que llegé a la siguiente conclusién que: las condiciones laborales estan
relacionadas significativamente con la satisfaccion laboral (Correlacion de 0.664).
Asimismo, se puede comparar con (Santolalla & Vasquez, 2018), ellos en su
estudio propusieron hallar la correlacion de la motivacién y la satisfaccion laboral
en trabajadores Administrativos de la Direccion Regional de Salud - Cajamarca.; el
mismo que llegé al resultado que: las condiciones fisicas se relacionan con la

satisfaccion laboral con un valor de Pearson de 0.069.

Con respecto del tercer objetivo especifico determinar la relacion entre la linea de
carrera y la satisfaccién laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Jaén, 2022; se tuvo el resultado que después de aplicarse la prueba estadistica,
se ha determinado que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension

linea de carrera con la variable satisfaccion laboral, con un valor de 0.805 y una
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significancia de 0.000; aceptandose la hipotesis especifica: Existe relacion directa

entre la linea de carrera y la satisfaccién laboral.

Este hallazgo se sostiene tedricamente con lo expresado por Pazmifio y Fiallos
(2017), ellos indican que diversos los estudios en el tema que piensan que se debe
superar el comun de que una buena empresa es la que brinda tiempo a formar a
sus trabajadores, por cuanto las posibilidades del trabajador para que sean
completadas superan el ambito empresarial, por la vida diaria de éste conexo a la
red. En la actualidad, se desarrolla al interior de la sociedad del conocimiento y se
dispone de herramientas para que cada trabajador se haga responsable de su
formacion y desarrollo como profesional; en ese sentido, la empresa responsable
es aquella que admita el desarrollo profesional en concordancia con la necesidad

laboral.

El resultado del tercer objetivo especifico al ser comparado con Yesquen (2021)
quien en su tesis que plante6 como objetivo establecer si el motivar
extrinsecamente tiene relacion con la satisfaccion laboral del personal del Banco
de la Nacion, Agencia Huaral — 2021; el cual lleg6 a la siguiente conclusion: que la
linea de carrera esta relacionada de forma significativa con la satisfaccion en el
trabajo (Correlacion de 0.444).

En cuanto al nivel de la motivacién extrinseca se obtuvo como resultado que, ésta
es baja el 37.5%, regular el 52.0% y alta el 10.5%. Por su parte, en sus dimensiones
se tiene que el nivel de los salarios y beneficios es baja el 52.6%, regular el 36.8%
y alta el 10.5%; en la dimensién condiciones laborales es baja el 23.0%, regular el
38.8% y alta el 38.2%; por ultimo, en la dimension linea de carrera es baja el 35.5%,
regular el 53.9% y alta el 10.5%. Estos resultados pueden ser comparados con
Venegas et al. (2022), ellos realizaron un estudio para identificar la motivacién y la
satisfaccion del personal de enfermeria del tercer nivel de atencion de la ciudad de
Quito. La metodologia empleada fue cuantitativa, descriptiva y transversal; la
muestra fue de 200 enfermeras, llegando a la siguiente conclusion: los enfermeros
presentan niveles de motivacién con un 91% alto, con el 61% medio y con el 30%
bajo. Se concluye también gque existe una relacién estrecha entre la motivacion y la

satisfaccion del personal.
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Asimismo, en el nivel de la satisfaccion laboral, se tiene que ésta es baja el 48.7%,
regular el 37.5% y alta el 13.8%. Respecto de la dimension satisfaccion con el
ambiente fisico es baja el 45.4%, regular el 30.3% y alta el 24.3%; en la dimension
satisfaccion con la supervision es baja el 23.0%, regular el 56.6% y alta el 20.4%;
por ultimo, en la dimensién satisfaccion con las prestaciones es baja el 49.3%,
regular el 40.1% y alta el 10.5%. Estos resultados pueden ser comparados con
Venegas et al. (2022), ellos realizaron un estudio para identificar la motivacién y la
satisfaccion del personal de enfermeria del tercer nivel de atencion de la ciudad de
Quito. La metodologia empleada fue cuantitativa, descriptiva y transversal; la
muestra fue de 200 enfermeras, llegando a la siguiente conclusién: los enfermeros
presentan un nivel de satisfaccion laboral del 25% alto, el 56% medio y el 19% bajo.
Se concluye también que existe una relacion estrecha entre la motivacion y la

satisfaccion del personal.
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VI.

CONCLUSIONES

Se concluye que el nivel de motivacion extrinseca en los trabajadores es alta el
10.5%, regular el 52.0% y baja el 37.5%. Con respecto del nivel de las
dimensiones de la mencionada variable, se tiene: en los salarios y beneficios es
alta el 10.5%, es regular el 36.8% y baja el 52.6%; en las condiciones laborales
es alta el 38.2%, es regular el 38.8% y baja el 23.0%; y en la linea de carrera es
alta el 10.5%, es regular el 53.9% y baja el 35.5%.

Se concluye que el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores es alta el
13.8%, regular el 37.5% y baja el 48.7%. Con respecto del nivel de las
dimensiones de la citada variable, se tiene: en la satisfaccion con el ambiente
fisico es alta el 24.3%, es regular el 30.3% y baja el 45.4%; en la satisfaccion
con la supervision es alta el 20.4%, es regular el 56.6% y baja el 23.0%; y en la
satisfaccion con las prestaciones es alta el 10.5%, es regular el 40.1% y baja el
49.3%.

Se concluye que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la motivacion
extrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores; con un valor del Rho de
Spearman de 0.853 y una significancia de 0.000.

Se concluye gue existe una correlacién positiva muy fuerte entre las dimensiones
de la motivacién extrinseca (salarios y beneficios, condiciones laborales, y linea
de carrera) y la satisfaccion laboral. Con un valor de relacibn de Rho de
Spearman de 0.831, 0.839 y 0.805 respectivamente.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia Municipal, implementar una politica de
remuneraciones, para mejorar el nivel de las remuneraciones de los trabajadores
de acuerdo al puesto y al perfil; que permita una mejora en la calidad de vida de

ellos y su familia.

Se recomienda a la Gerencia Municipal, implementar una politica de ascensos y
promociones para los trabajadores mas sobresalientes, asi como también
establecer un programa anual de fortalecimiento de capacidades para mejorar el
desempeiio laboral.

Se recomienda a la Gerencia Municipal, a mejorar las condiciones de trabajo
dentro de la institucion, en cuanto a oficinas limpias y agradables, instalaciones
modernas y cémodas, ventilacion o aire acondicionado, las medidas de

seguridad, y una renovacion de los equipos de computo y el mobiliario.

Se recomienda a todos los Gerentes y Sub Gerentes de la Entidad, a mejorar las
relaciones interpersonales con sus colaboradores, a ejercer un liderazgo
transformacional donde se trabaje con el ejemplo y con igualdad. Asimismo, la
entidad debe cumplir con el pago de sus pactos colectivos y la liquidacién de sus

beneficios al momento del cese.
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ANEXOS



ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION <
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Salario de acuerdo al desempefio 1ly2
Alvarez y Rojas (2021) Salarios y Remuneracion justa 3y4
sostienen que es un estimulo Sera de aplicacién del beneficios Recompensas y horas extras 5y6
externo que una persona cuestionario propuesto - .
recibe cuando efectia una Beneficios sociales 7y8
accion o despliega una por Yesquen (2021), S idad laboral
L itira ir | eguridad laboral 9y 10 .
actividad. Por lo tanto, este q“e.pe”f‘[" ra m’edlr a 9 y Escala Likert: Totalmente en
) . L, N motivacion extrinseca
tipo de motivaciéon esta en los trabajadores de Contrato laboral 11y12 desacuerdo (1), En
Mot[vaC|on rel.elc!onada con la Municipalidad Condiciones Horario de trabajo 13y 14 dese}cuerdo (2), Ni acuerdo
extrinseca acontecimientos o eventos Provincial de Jaén laborales ni desacuerdo (3), De
externos que generan en la 2022, en sus ’ Recursos de trabajo 15y 16 acuerdo (4) y Totalmente de
pergona ciertas actltcudes Y dimensiones: salarios Sobrecarga laboral 17y18 acuerdo (5).
aptitudes de empatia para y beneficios
t_h_z:;t‘cedr cierta aguon o | condiciones laborales, Oportunidades de desarrollo profesional 19y 20
ac Vi .a ?S' y en base a ello y linea de carrera. Ascensos 21y 22
recibir cierta recompensa Linea de carrera y
por realizarla. Capacitaciones 23y24
Cumplimiento de las metas 25y 26
Saneamiento. 1y2
Alles (2017) sostiene que es Sera de aplicacion del Satisfaccion con el .
un conjunto de emociones o cuestionario propuesto ambiente fisico Entorno Fisico. 3y4
sentimientos que pueden ser por Yesquen (2021), Temperatura. 5y6
favorables o desfavorables, que permitird medir la
respecto del cual los satisfaccion laboral en Relacion empleada — empleador 7y8
colaboradores cor?S|deran los trabgjgdorgs de la Seguridad 9y 10 Escala Likert: Totalmente en
que es su trabajo. Es Municipalidad
también una actitud afectiva  Provincial de Jaén i i Presion 11y12 desacuerdo (1), En
Satisfaccion del trabalador. Una 5022, en sus ’ Sat'Sfa_CC_'f’“ conla y desacuerdo (2), Ni acuerdo
laboral 103 ' e supervision Evaluacion de desempefio 13y 14 ni desacuerdo (3), De
sensacion de tener un dimensiones:
- . s N L acuerdo (4) y Totalmente de
relativo agrado o desagrado satisfaccion con el Igualitarismo y justicia 15y 16 acuerdo (5)
de algo. La satisfaccion ambiente fisico, ADOVO por parte de los superiores :
laboral emerge a medida que  satisfaccion con la poyo por p P 17y18
un trabajador adquiere cada supervision, y
dia mas informacion satisfaccién con las  Satisfaccién con  ©lanes laborales 19y 20

respecto de su centro
laboral.

prestaciones
recibidas.

las prestaciones
recibidas

Sistema de Negociaciéon

21y22




ANEXO 2: Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE ~ DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
PROBLEMA MEDICION
PROBLEMAGENERAL:  OBJETIVO GENERAL:  HIPOTESIS GENERAL:

¢ Cudl es la relacion entre la determinar la relacién entre Existe relacion directa entre la
motivacion extrinsecayla la motivacion extrinseca y la motivacion extrinseca y la satisfaccién
satisfaccion laboral de los  satisfaccion laboral de los  laboral de los trabajadores en la
trabajadores en la trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén, 2022.
Municipalidad Provincial de  Municipalidad Provincial de

Jaén, 20227 Jaén, 2022. HIPOTESIS ESPECIFICAS:

PROBLEMAS OBJETIVOS Existe relacion directa entre los salarios
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: y beneficios y la satisfaccion laboral de

¢Cudl es larelacion entre  Determinar la relacion entre los trabajadores en la Municipalidad Motivacion
los salarios y beneficios y la los salarios y beneficios y la Provincial de Jaén, 2022. extrinseca

satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los
trabajadores en la trabajadores en la Existe relacion directa entre las

Municipalidad Provincial de  Municipalidad Provincial de condiciones laborales y la satisfaccion
Jaén, 20227 Jaén, 2022. laboral de los trabajadores en la

¢Cual es larelacion entre  Determinar la relacién entre Municipalidad Provincial de Jaén, 2022.
las condiciones laborales y las condiciones laborales y

la satisfaccion laboral de la satisfaccion laboral de Existe relacion directa entre la linea de
los trabajadores en la los trabajadores en la carrera y la satisfaccion laboral de los
Municipalidad Provincial de  Municipalidad Provincial de trabajadores en la Municipalidad

Salarios y beneficios

Salario de acuerdo al desempefio

Remuneracion justa
Recompensas y horas extras

Beneficios sociales

Condiciones
laborales

Seguridad laboral

Contrato laboral
Horario de trabajo

Recursos de trabajo
Sobrecarga laboral

Linea de carrera

Oportunidades de desarrollo profesional

Ascensos

Capacitaciones
Cumplimiento de las metas

Escala Likert:
Totalmente en
desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni
acuerdo ni
desacuerdo (3), Le
acuerdo (4) y
Totalmente de
acuerdo (5).

Baremo:

Nivel Bajo (32 - 58)
Nivel Regular (59 - 85)

Nivel Alto (86 - 112)

Jaén, 20227 Jaén, 2022. Provincial de Jaén, 2022.
¢, Cudl es larelacién entre la Determinar la relacion entre

linea de carreray la la linea de carreray la

satisfaccion laboral de los  satisfaccién laboral de los

trabajadores en la trabajadores en la

Municipalidad Provincial de  Municipalidad Provincial de

Jaén, 20227 Jaén, 2022.

Satisfaccion
laboral

Satisfaccién con el
ambiente fisico

Saneamiento
Entorno Fisico

Temperatura

Satisfaccion con la
supervision

Relacion empleada — empleador
Seguridad

Presion

Evaluacion de desempefio
Igualitarismo y justicia

Apoyo por parte de los superiores

Satisfaccién con las
prestaciones
recibidas

Planes laborales

Negociacion colectiva

Escala Likert:
Totalmente en

desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni
acuerdo ni
desacuerdo (3), De
acuerdo (4) y
Totalmente de
acuerdo (5).

Baremo:
Nivel Bajo (32 - 52)
Nivel Regular (53 - 73)
Nivel Alto (74 - 94)




ANEXO 3: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA MOTIVACION EXTRINSECA

Estimado sefior (a) a través este cuestionario recogeremos informaciéon muy valiosa a cerca acerca
de la motivacién extrinseca de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén. Dicha
informacion es completamente andénima, por lo que le agradeceré responda todas las preguntas con
sinceridad, objetividad y de acuerdo a sus propias experiencias.

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando
con una (X) la respuesta que considere correcta: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni
acuerdo ni desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

ITEMS 112 |3 |4

MOTIVACION EXTRINSECA

Salarios y beneficios

1. Laremuneracion que recibo esta de acuerdo con las funciones que
realiza en mi puesto de trabajo.

2. Me otorgan otras formas remunerativas por mi buen desempefio
laboral.

3. Esjusta la remuneracion que percibo en la entidad que laboro.

4. Laremuneracion que percibo cumple con mis expectativas de vida y
las de mi familia.

5. Las recompensas que se otorgan incentivan un buen desempefio.

6. El pago de bonificaciones por trabajar en horas extras cubre mis
expectativas.

7. Los beneficios sociales que otorga la entidad son los adecuados

8. Los beneficios sociales que se otorgan mejoran el desempefio del
trabajador.

Condiciones laborales

9. La entidad ofrece condiciones de seguridad para realizar el trabajo.

10. La entidad previene los accidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales.

11. Serespetan las condiciones establecidas en el contrato laboral.

12. El contrato labora le da seguridad y estabilidad en el trabajo.

13. Considera que el horario de trabajo es el mas adecuado para
trabajar.

14. El horario de trabajo le permite culminar sus actividades diarias.

15. Cuenta con los recursos suficientes para desarrollar eficientemente

su trabajo.

16. Los equipos de cémputo y el mobiliario son modernos y adecuados
para trabajar.

17. El jefe no sobrecarga las tareas y actividades al trabajador en la
entidad.

18. El jefe da todas las facilidades para que los trabajadores hagan sus
tareas con comodidad.




Linea de carrera

19.

La entidad le brinda las suficientes oportunidades para desarrollar su
carrera profesional.

20.

La entidad desarrolla las habilidades y experiencias que se requieren
para realizar labores actuales y futuras.

21.

La entidad promueve los ascensos de forma justa e imparcial.

22.

La entidad mejora la remuneracibn como consecuencia de un
ascenso.

23.

La entidad capacita al trabajador para mejorar su desempefio laboral.

24,

Considera que los trabajadores se capacitan por cuenta propia para
mejorar su desempefio.

25.

Considera que si un trabajador cumple sus metas tendra la
posibilidad de ascender.

26.

Considera que los trabajadores en la entidad cumplen con lograr las
metas institucionales.




CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA SATISFACCION LABORAL

Estimado sefior (a) a través este cuestionario recogeremos informacion muy valiosa a cerca acerca
de la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén. Dicha
informacién es completamente anénima, por lo que le agradeceré responda todas las preguntas con
sinceridad, objetividad y de acuerdo a sus propias experiencias.

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando
con una (X) la respuesta que considere correcta: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni
acuerdo ni desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

ITEMS 1,2 (3|4

SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion con el ambiente fisico

La entidad tiene las oficinas limpias y agradables.

La entidad cuenta con servicios higiénicos limpios y aseados.

La entidad cuenta con un entorno fisico adecuado para el trabajo.

La entidad posee instalaciones modernas y comodas para el trabajo.

La entidad cuenta con una temperatura adecuada para trabajar.

o oA WNE

La entidad cuenta con ventilacion o aire acondicionado para laborar.

Satisfacciéon con la supervision

~

Existen buenas relaciones laborales entre el trabajador y sus jefes.

8. Se trabaja en un clima laboral favorable entre el trabajador y sus
jefes.

9. Los jefes brindan seguridad a sus trabajadores.

10. Existen instaladas medidas de seguridad en su centro laboral.

11. Siente conformidad con la presién ejercida del jefe hacia su persona.

12. Su jefe le facilita tomar pequefios descansos durante la jornada
laboral.

13. Esta conforme con el procedimiento que utiliza la entidad para evaluar
el desemperio del trabajador.

14. Las evaluaciones de desemperio le permiten mejorar su trabajo.

15. Los jefes supervisan a sus trabajadores con criterios de igualdad y de

justicia.

16. Los jefes brindan las oportunidades a los trabajadores de forma
equitativa.

17. Los jefes corrigen en el momento oportuno el trabajo que se esta
realizando

18. Los jefes apoyan en las tareas para lograr resultados favorables.

Satisfaccién con las prestaciones recibidas

19. Considera que la entidad brinda al trabajador y su familia seguros
meédicos.

20. Considera que la entidad brinda al trabajador un plan de jubilacion.

21. Considera que la entidad cumple con otorgar al trabajador los pactos
colectivos.

22. Considera que la entidad cumple con liquidar al trabajador al
jubilarse.




ANEXO 4: Validacion del instrumento

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacién extrinseca de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén”

DIMENSIONES / INDICADORES / ITEMS Pertinencial | Relevancia? Claridad?® SUGERENCIAS
MOTIVACION EXTRINSECA Si No Si No Si No

Salarios y beneficios X X X
1. Laremuneracion que recibo esta de acuerdo con las funciones que realiza en mi puesto de trabajo. X X X
2. Me otorgan otras formas remunerativas por mi buen desempefio laboral. X X X
3. Esjustalaremuneracion que percibo en la entidad que laboro. X X X
4. Laremuneracion que percibo cumple con mis expectativas de vida y las de su familia. X X X
5. Lasrecompensas que se otorgan incentivan un buen desempefio. X X X
6. El pago de bonificaciones por trabajar en horas extras cubre mis expectativas. X X X
7. Los beneficios sociales que otorga la entidad son los adecuados X X X
8. Los beneficios sociales que se otorgan mejoran el desemperio del trabajador. X X X
Condiciones laborales

9. Laentidad ofrece condiciones de seguridad para realizar el trabajo. X X X
10. La entidad previene los accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales. X X X
11. Se respetan las condiciones establecidas en el contrato laboral. X X X
12. El contrato labora le da seguridad y estabilidad en el trabajo. X X X
13. Considera que el horario de trabajo es el mas adecuado para trabajar. X X X
14. El horario de trabajo le permite culminar sus actividades diarias. X X X
15. Cuenta con los recursos suficientes para desarrollar eficientemente su trabajo. X X X
16. Los equipos de computo y el mobiliario son modernos y adecuados para trabajar. X X X
17. Eljefe no sobrecarga las tareas y actividades al trabajador en la entidad. X X X
18. El jefe da todas las facilidades para que los trabajadores hagan sus tareas con comodidad. X X X
Lineade carrera

19. La entidad le brinda las suficientes oportunidades para desarrollar su carrera profesional. X X X
20. La entidad desarrolla las habilidades y experiencias que se requieren para realizar labores actuales y futuras. X X X
21. Laentidad promueve los ascensos de forma justa e imparcial. X X X
22. La entidad mejora la remuneracion como consecuencia de un ascenso. X X X
23. La entidad capacita al trabajador para mejorar su desempefio laboral. X X X
24. Considera que los trabajadores se capacitan por cuenta propia para mejorar su desempefio. X X X
25. Considera que si un trabajador cumple sus metas tendra la posibilidad de ascender. X X X
26. Considera que los trabajadores en la entidad cumplen con lograr las metas institucionales. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable despues de corregir () No aplicable ()

N° de documento de identidad: 06776798

Apellidos y nombres del juez validador: ALTAMIRANO ARANA ANDRES FRANCISCO

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Empresa donde trabaja: GERENTE DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN
Email: anfalar@hotmail.com

Fecha: Jaén, 17 de julio de 2022

pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. S -
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo umﬁ Altamirano Aral
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién Firma del experto


mailto:anfalar@hotmail.com

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén”

DIMENSIONES / INDICADORES / ITEMS

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?

SATISFACCION LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

SUGERENCIAS

Satisfacciéon con el ambiente fisico

. La entidad tiene las oficinas limpias y agradables.

. La entidad cuenta con servicios higiénicos limpios y aseados.

. La entidad cuenta con un entorno fisico adecuado para el trabajo.

. La entidad posee instalaciones modernas y cémodas para el trabajo.

. La entidad cuenta con una temperatura adecuada para trabajar.

OO~ [WIN|[F

. La entidad cuenta con ventilacion o aire acondicionado para laborar.

XX [X|[X]X|X

XXX [X]X]|X

XX [X|[X]X|X

Satisfaccidn con la supervisién

7. Existen buenas relaciones laborales entre el trabajador y sus jefes.

8. Se trabaja en un clima laboral favorable entre el trabajador y sus jefes.

9. Los jefes brindan seguridad a sus trabajadores.

10. Existen instaladas medidas de seguridad en su centro laboral.

11. Siente conformidad con la presién ejercida del jefe hacia su persona.

12. Su jefe le facilita tomar pequefios descansos durante la jornada laboral.

13. Esta conforme con el procedimiento que utiliza la entidad para evaluar el desempefio del trabajador.

14. Las evaluaciones de desempefio le permiten mejorar su trabajo.

15. Los jefes supervisan a sus trabajadores con criterios de igualdad y de justicia.

16. Los jefes brindan las oportunidades a los trabajadores de forma equitativa.

17. Los jefes corrigen en el momento oportuno el trabajo que se esta realizando

18. Los jefes apoyan en las tareas para lograr resultados favorables.

XX XXX X|X[X]|X|X[X]X

XXX X XXX X|X|X|[X[X

XXX XXX X|X|X|X|[X[X

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

19. Considera que la entidad brinda al trabajador y su familia seguros médicos.

20. Considera que la entidad brinda al trabajador un plan de jubilacion.

21.Considera gque la entidad cumple con otorgar al trabajador los pactos colectivos.

22. Considera que la entidad cumple con liquidar al trabajador al jubilarse.

XX [X[|X

XXX [X

XX [X[|X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable despues de corregir () No aplicable ( )

N° de documento de identidad: 06776798

Apellidos y nombres del juez validador: ALTAMIRANO ARANA ANDRES FRANCISCO

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Empresa donde trabaja: GERENTE DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN
Email: anfalar@hotmail.com

Fecha: Jaén, 17 de julio de 2022

1pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

wnmmue
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo umr, Altamirano Arana
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién Firma del experto


mailto:anfalar@hotmail.com

gL

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacién extrinseca de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén”

DIMENSIONES / INDICADORES / ITEMS Pertinencia® | Relevancia? | Claridad?® SUGERENCIAS
MOTIVACION EXTRINSECA Si No Si No Si No

Salarios y beneficios
1. Laremuneracion que recibo esta de acuerdo con las funciones que realiza en mi puesto de trabajo. X X X
2. Me otorgan otras formas remunerativas por mi buen desempefio laboral. X X X
3. Esjustalaremuneracion que percibo en la entidad que laboro. X X X
4. Laremuneracion que percibo cumple con mis expectativas de vida y las de su familia. X X X
5. Las recompensas que se otorgan incentivan un buen desempefio. X X X
6. El pago de bonificaciones por trabajar en horas extras cubre mis expectativas. X X X
7. Los beneficios sociales que otorga la entidad son los adecuados X X X
8. Los beneficios sociales que se otorgan mejoran el desempefio del trabajador. X X X
Condiciones laborales
9. Laentidad ofrece condiciones de seguridad para realizar el trabajo. X X X
10. La entidad previene los accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales. X X X
11. Se respetan las condiciones establecidas en el contrato laboral. X X X
12. El contrato labora le da seguridad y estabilidad en el trabajo. X X X
13. Considera que el horario de trabajo es el mas adecuado para trabajar. X X X
14. El horario de trabajo le permite culminar sus actividades diarias. X X X
15. Cuenta con los recursos suficientes para desarrollar eficientemente su trabajo. X X X
16. Los equipos de computo y el mobiliario son modernos y adecuados para trabajar. X X X
17. El jefe no sobrecarga las tareas y actividades al trabajador en la entidad. X X X
18. El jefe da todas las facilidades para que los trabajadores hagan sus tareas con comodidad. X X X
Linea de carrera
19. La entidad le brinda las suficientes oportunidades para desarrollar su carrera profesional. X X X
20. La entidad desarrolla las habilidades y experiencias que se requieren para realizar labores actuales y futuras. X X X
21. La entidad promueve los ascensos de forma justa e imparcial. X X X
22. La entidad mejora la remuneracion como consecuencia de un ascenso. X X X
23. La entidad capacita al trabajador para mejorar su desempefio laboral. X X X
24. Considera que los trabajadores se capacitan por cuenta propia para mejorar su desempefio. X X X
25. Considera que si un trabajador cumple sus metas tendra la posibilidad de ascender. X X X
26. Considera que los trabajadores en la entidad cumplen con lograr las metas institucionales. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable despues de corregir () No aplicable ()
N° de documento de identidad: 16670872

Apellidos y nombres del juez validador: MALCA FLORINDES JORGE ANTONIO

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Empresa donde trabaja: ADMINISTRADOR DEL BANCO DE MATERIALES - OFICINA JAEN
Email: jmalcaf@hotmail.com

Fecha: Jaén, 17 de julio de 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Dr. Jorge A. Malca Florindes
Reg. CEL. N°'8808

Firma del experto


mailto:jmalcaf@hotmail.com

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén”

DIMENSIONES / INDICADORES / ITEMS Pertinencia® | Relevancia? Claridad?®
SUGERENCIAS
SATISFACCION LABORAL Si No | Si No | Si No
Satisfaccion con el ambiente fisico
1. Laentidad tiene las oficinas limpias y agradables. X X X
2. La entidad cuenta con servicios higiénicos limpios y aseados. X X X
3. Laentidad cuenta con un entorno fisico adecuado para el trabajo. X X X
4. La entidad posee instalaciones modernas y comodas para el trabajo. X X X
5. La entidad cuenta con una temperatura adecuada para trabajar. X X X
6. La entidad cuenta con ventilacion o aire acondicionado para laborar. X X X
Satisfaccion con la supervision
7. Existen buenas relaciones laborales entre el trabajador y sus jefes. X X X
8. Se trabaja en un clima laboral favorable entre el trabajador y sus jefes. X X X
9. Los jefes brindan seguridad a sus trabajadores. X X X
10. Existen instaladas medidas de seguridad en su centro laboral. X X X
11. Siente conformidad con la presién ejercida del jefe hacia su persona. X X X
12. Su jefe le facilita tomar pequefios descansos durante la jornada laboral. X X X
13. Esta conforme con el procedimiento que utiliza la entidad para evaluar el desempefio del trabajador. X X X
14.Las evaluaciones de desempefio le permiten mejorar su trabajo. X X X
15. Los jefes supervisan a sus trabajadores con criterios de igualdad y de justicia. X X X
16.Los jefes brindan las oportunidades a los trabajadores de forma equitativa. X X X
17.Los jefes corrigen en el momento oportuno el trabajo que se esté realizando X X X
18.Los jefes apoyan en las tareas para lograr resultados favorables. X X X
Satisfaccion con las prestaciones recibidas
19. Considera que la entidad brinda al trabajador y su familia seguros médicos. X X X
20.Considera que la entidad brinda al trabajador un plan de jubilacion. X X X
21.Considera que la entidad cumple con otorgar al trabajador los pactos colectivos. X X X
22.Considera que la entidad cumple con liquidar al trabajador al jubilarse. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable despues de corregir () No aplicable ( )
N° de documento de identidad: 16670872

Apellidos y nombres del juez validador: MALCA FLORINDES JORGE ANTONIO

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Empresa donde trabaja: ADMINISTRADOR DEL BANCO DE MATERIALES - OFICINA JAEN
Email: jmalcaf@hotmail.com

Fecha: Jaén, 17 de julio de 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

—y—

Dr. Jorge A. Kalca Florindes
Reg. CEL. N°'8808

Firma del experto

o
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CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacion extrinseca de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén”

DIMENSIONES / INDICADORES / ITEMS Pertinencia'| Relevancia®| Claridad® SUGERENCIAS
MOTIVACION EXTRINSECA Si No Si No Si No
Salarios y beneficios
1. Laremuneracion que recibo esta de acuerdo con las funciones que realiza en mi puesto de trabajo. X X X
2. Me otorgan otras formas remunerativas por mi buen desempefio laboral. X X X
3. Esjustalaremuneracion que percibo en la entidad que laboro. X X X
4. Laremuneracion que percibo cumple con mis expectativas de vida y las de su familia. X X X
5. Las recompensas que se otorgan incentivan un buen desempefio. X X X
6. El pago de bonificaciones por trabajar en horas extras cubre mis expectativas. X X X
7. Los beneficios sociales que otorga la entidad son los adecuados X X X
8. Los beneficios sociales que se otorgan mejoran el desempefio del trabajador. X X X
Condiciones laborales
9. Laentidad ofrece condiciones de seguridad para realizar el trabajo. X X X
10. La entidad previene los accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales. X X X
11. Se respetan las condiciones establecidas en el contrato laboral. X X X
12. El contrato labora le da seguridad y estabilidad en el trabajo. X X X
13. Considera que el horario de trabajo es el mas adecuado para trabajar. X X X
14. El horario de trabajo le permite culminar sus actividades diarias. X X X
15. Cuenta con los recursos suficientes para desarrollar eficientemente su trabajo. X X X
16. Los equipos de computo y el mobiliario son modernos y adecuados para trabajar. X X X
17. El jefe no sobrecarga las tareas y actividades al trabajador en la entidad. X X X
18. El jefe da todas las facilidades para que los trabajadores hagan sus tareas con comodidad. X X X
Linea de carrera
19. La entidad le brinda las suficientes oportunidades para desarrollar su carrera profesional. X X X
20. La entidad desarrolla las habilidades y experiencias que se requieren para realizar labores actuales y futuras. X X X
21. Laentidad promueve los ascensos de forma justa e imparcial. X X X
22. La entidad mejora la remuneracién como consecuencia de un ascenso. X X X
23. La entidad capacita al trabajador para mejorar su desempefio laboral. X X X
24. Considera que los trabajadores se capacitan por cuenta propia para mejorar su desempefio. X X X
25. Considera que si un trabajador cumple sus metas tendra la posibilidad de ascender. X X X
26. Considera que los trabajadores en la entidad cumplen con lograr las metas institucionales. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable despues de corregir () No aplicable ()
N° de documento de identidad: 72674439

Apellidos y nombres del juez validador: Mgrt. GABRIELA MEDINA GUIZADO

Especialidad del validador: MBA Administracién de Negocios

Empresa donde trabaja: Universidad César Vallejo

Email: gmedinagu@ucvvirtual.edu.pe

Fecha: Jaén, 17 de julio de 2022

lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma del experto


mailto:gmedinagu@ucvvirtual.edu.pe

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

r UCv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén”

DIMENSIONES / INDICADORES / ITEMS Pertinencia® | Relevancia? Claridad?®
SUGERENCIAS
SATISFACCION LABORAL Si No | si No | si No
Satisfaccion con el ambiente fisico
1. Laentidad tiene las oficinas limpias y agradables. X X X
2. La entidad cuenta con servicios higiénicos limpios y aseados. X X X
3. Laentidad cuenta con un entorno fisico adecuado para el trabajo. X X X
4. La entidad posee instalaciones modernas y comodas para el trabajo. X X X
5. La entidad cuenta con una temperatura adecuada para trabajar. X X X
6. La entidad cuenta con ventilacion o aire acondicionado para laborar. X X X
Satisfaccion con la supervision
7. Existen buenas relaciones laborales entre el trabajador y sus jefes. X X X
8. Se trabaja en un clima laboral favorable entre el trabajador y sus jefes. X X X
9. Los jefes brindan seguridad a sus trabajadores. X X X
10. Existen instaladas medidas de seguridad en su centro laboral. X X X
11. Siente conformidad con la presién ejercida del jefe hacia su persona. X X X
12. Su jefe le facilita tomar pequefios descansos durante la jornada laboral. X X X
13. Esta conforme con el procedimiento que utiliza la entidad para evaluar el desempefio del trabajador. X X X
14.Las evaluaciones de desempefio le permiten mejorar su trabajo. X X X
15. Los jefes supervisan a sus trabajadores con criterios de igualdad y de justicia. X X X
16.Los jefes brindan las oportunidades a los trabajadores de forma equitativa. X X X
17.Los jefes corrigen en el momento oportuno el trabajo que se esté realizando X X X
18.Los jefes apoyan en las tareas para lograr resultados favorables. X X X
Satisfaccion con las prestaciones recibidas
19. Considera que la entidad brinda al trabajador y su familia seguros médicos. X X X
20.Considera que la entidad brinda al trabajador un plan de jubilacion. X X X
21.Considera que la entidad cumple con otorgar al trabajador los pactos colectivos. X X X
22.Considera que la entidad cumple con liquidar al trabajador al jubilarse. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable despues de corregir () No aplicable ( )
N° de documento de identidad: 72674439

Apellidos y nombres del juez validador: Mgrt. GABRIELA MEDINA GUIZADO

Especialidad del validador: MBA Administracion de Negocios

Empresa donde trabaja: Universidad César Vallejo

Email: gmedinagu@ucvvirtual.edu.pe

Fecha: Jaén, 17 de julio de 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma del experto


mailto:gmedinagu@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 5: Confiabilidad del instrumento

Escala: Motivacion extrinseca

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 25 100.0
Excluidos? 0 0.0

Total 25 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.978 26

Escala: Satisfaccion laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 25 100.0
Excluidos? 0 0.0

Total 25 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.965 22




ANEXO 6: Carta de Presentacién

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional’

én;21.de junio de 2022@ P E&%
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EXP 1o 5 LDE JAgy |

Sefior:
Ing. José Francisco Delgado Rivera
Alcalde de la Municipalidad Provincial de Jaén

%?1 JUN 2072 @

: -«3« =B 1(/5;52_!,._

T S B b s D E

Asunto: Solicitamos autorizacion para aplicacion de instrumento

Jaén.-

De nuestra consideracion;

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para saludarlo muy cordialmente y a la vez
indicarle que con la finalidad de desarrollar la investigacién titulada “Motivacion
extrinseca y satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Jaén, en el afio 2022", la misma que nos permitird obtener el titulo profesional de
Licenciados en Administracion de la Universidad César Vallejo; solicitamos nos
autorice la aplicacién del instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) a los
trabajadores de la entidad que usted dignamente gerencia, los mismos que seran
netamente con fines académicos.

Agradeciendo por anticipado su atencion a la presente, nos despedimos de Usted

expresando nuestro aprecio y estima personal.

Atentamente,

Gianelld Afgtir Carrero Zamora Flavio Cesdr Alarcon Samamé
DNI N° 75163119 | N.Z407- manovmcmamth

.‘% MUNICTPALID
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ANEXO 7: Carta de Aceptacién

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL % :
JAEN - PERU i
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS e

Simén Bolivar N° 1520 2do. Piso — Telefax 076-433414

“AN© DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL".

Jaén, 22 de Junio de 2022

CARTA N° H83 -2022-MP}/SGRH.

Seﬁdres:
GIANELLAARLETH CARRERO ZAMORA
FLAVIO CESAR ALARCON SAMAME

Presente. -
ASUNTO : ALCANZO INFORMACION SOLICITADA
REF. :  Expediente N?22705

Me es grato dirigirme a ustedes para expresarles mi cordial saludo y al mismo tiempo, en
atencion a su solicitud presentada a esta corporicién municipal, se autoriza la aplicacion del
instrumento de recoleccién de datos a los trabajadores de la entidad; previa coordinacion con las
jefaturas de las distinta areas administrativas.

Con las expresiones de mi consideracién y estima, quedo de usted.

wuiiiﬂ IDADPROWNGALDEJAEN
Tbg Roséimy S

SUB GERENTElOr R ‘}.Smuata.sh
Manos

Atentamente,

c.c.
-Archivo.
RCLL/SGRH
LDD/Sec.



Base de datos

ANEXO 8
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ANEXO 9: Evidencias fotogréficas
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